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ONSOZz

Organizasyonlarin sahip olduklar1 6grenme yetenegi, degisen ve gelisen rekabet
ortaminda varliklarii siirdiirebilmeleri i¢in 6nemli bir yetenektir. Bu yetenegin
verimli ve etkili sekilde gelistirilmesi ve kullanilmasi sadece rakebet lstiinligii
saglamakla kalmayip organizasyonda yer alan bireylerin gelisimine destek de
olmaktadir. Calisanlarin organizasyonlarindan gordiikleri bu tiirlii destekler ise is
tatmini seviyelerini olumlu ydnde etkilemektedir. Ozetle, organizasyonel 6grenme
yeteneklerini bilginin yaratilmasinda, kullanilmasinda ve paylasilmasinda etkili
sekilde kullanan organizasyonlarin sahip olabilecekleri entelektiiel varliklarin
calisanlarin is tatminine etki ettigi goriilmektedir. Bu ii¢ kavramin bir arada
incelendigi arastirmalarin sayisinin yok denecek kadar az sayida olmasindan
hareketle bu calismada, Oncelikle organizasyonlarin organizasyonel &grenme
yetenekleri belirlenmis, bu yetenegin entelektiiel sermaye ile olan iligkisi belirlenip
calisanlarin is tatminine ne kadar etki ettigi aragtirilmigtir.

Sadece bu arastirma siirecinde degil yliksek lisans egitimim boyunca bilgisi,
deneyimi, birikimi ve disiplini ile ihtiyacim oldugu her an yanimda olan saygideger
hocam ve damismanim Prof. Dr. Metin ARGAN’a sonsuz tesekkiirii bir borg
bilirim.
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SPOR ORGANIZASYONLARINDA ORGANIZASYONEL OGRENME
YETENEGI, ENTELEKTUEL SERMAYE ve IS TATMINI iLISKiSi

OZET

Spor organizasyonlarinin sahip olduklar1 organizasyonel 6grenme yetenegi 6grenen
bir organizasyon yaratmada 6nemli bir kaynaktir. Bu kaynagin etkili ve verimli bir
sekilde yoOnetilmesi organizasyonun basarisinda anahtar rol oynamaktadir.
Organizasyonel 6grenme siireci sonunda ortaya ¢ikan degerlerin dogru anlasilmasi
ve gerektiginde diizeltmelerin yapilarak daha etkili duruma getirilmesi
organizasyonlar acisindan bir gerekliliktir. Ogrenme siireci sonunda ortaya ¢ikan
ve deger yaratan entelektiiel varliklar 6grenen organizasyonlarin en Onemli
kaynaklaridir. Bu kaynaklarin yarattigt olumlu ve motivasyonel ortamin
calisanlarin performansina etki etmesi beklenen bir durumdur. Mevcut bu
beklentiler 1s18inda bu c¢aligmanin ilk amaci; spor organizasyonlarinin
organizasyonel ogrenme yeteneklerini belirlemek, bu yetenegin entelektiiel
sermaye ile olan iliskisini agiklamak ve bu iliskinin g¢alisanlarin is tatmini
diizeylerine etkisini ortaya koymaktir. Yapilan analizler sonucunda organizasyonel
O0grenme yetenegi faktorleri olan 6grenme bagliligi, sistem anlayisi, agiklik ve
deneyleme ve bilgi transferi faktorlerinin entelektiiel sermaye bilesenleri ile
arasinda anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Ayrica analizler sonucunda
entelektiiel sermaye bilesenleri olan insan sermayesi, yapisal sermaye ve iliski
sermayesi ile calisanlarin is tatmini seviyeleri arasinda anlamli iliskiler tespit
edilirken; organizasyonel 6grenme yetenegi ile is tatmini arasinda anlamli iligkiler
tespit edilememistir. Aragtirmanin diger amaci ise; katilimcilarin organizasyonel
O0grenme yetenegi, entelektiiel sermaye ve is tatmini algilarinin demografik
Ozellikler, deneyim siiresi ve calistiklari kuruma goére farklilasma durumunu
belirlemektir. Bu dogrultuda yapilan analizler sonucunda, katilimcilarin
organizasyonel 6grenme yetenegi, entelektiiel sermaye ve is tatmini algilari aylik
ortalama gelir diizeyleri ve calistiklar1 kuruma bagl olarak farkliliklar gosterdigi
tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: spor organizasyonlari, organizasyonel 6grenme, entelektiiel
sermaye, is tatmini



THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL LEARNING
CAPABILITY, INTELLECTUAL CAPITAL and JOB SATISFACTION in
SPORT ORGANIZATIONS

ABSTRACT

The organizational learning capability of sport organizations is an important
resource of being a learning organization. The effective and efficient management
of this resource plays key role in the success of whole organization. Accurate
assessment of the values which are created by the organizational learning process
and evaluation of these values are necessary to make these values more efficient.
The intellectual assets which are the results of organizational learning process are
the most important resources of learning organizations. Positive and highly
motivational climate created by these resources can inevitably affect performance
of employees. In the light of these expectations first purpose of this research ise to
identify organizational learning capability of sport organizations, and to explain the
relationship between organizational learning capability and intellectual capital, and
to assess effect of intellectual capital on job satisfaction. After conducting the
analysis, it is found out that there are significant relationships between
organizational learning capability factors -are commitment to learn, system
perspective, openness and experimentation, knowledge transfer- and intellectual
capital components. Also, as there are significant relationships between intellectual
capital components which are human capital, structural capital and relational capital
and job satisfaction but there is no significant relationship between organizational
learning capability and job satisfaction. The other purpose of this research is to
identify the employees’ perceptions of organizational learning capability,
intellectual capital and job satisfaction, and differentations of these perceptions by
the demographic features, work experiment and instutions of participants. After
conducting analysis, it has been reported that perceptions of organizational learning
capability, intellectual capital and job satisfaction diffirentiate by monthly income
and instutions of participants.

Key words: sport organizations, organizational learning, intellectual capital, job
satisfaction
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GIRIS ve AMAC

Organizasyonlar i¢in yeni bilgilerin olusturulmasi, paylasilmas: ve kullanilmasi
basar1 icin onemlidir. Basar1 i¢in ihtiya¢ duyulan bu bilgilerin olusturulmasinda
organizasyonlarin dgrenme yetenekleri 6n plandadir. Ogrenmeye bagl olmak,
sistem anlayis1 cercevesinde Ogrenmek, Ogrenmeye karsi acik olmak ve
deneylemekten kacinmamak ve bilgiyi organizasyon ic¢inde dagitmak
organizasyonlarin 6grenmesinde gerekli silireglerdir. Bu siireclerin  dogru
yonetilmesi 6grenme davranisinin basarisina etki edecektir.

Organizasyonel 0grenme siireci sonunda olusturulan bilgiler rekabet ortaminda
basartya giden yolda birer kaynak niteligindedir. Organizasyonlarin bu
kaynaklarinin etin ve etkili kullanilmas1 sonucu ortaya ¢ikan birikim entelektiiel
sermaye olarak adlandirilabilir. Entelektiiel sermaye unsurlarinin dogru ve net
olarak ifade edilmesi organizasyonel 6grenme siireclerinin etkin ve etkili sekilde
yonetilmesine de etki edecektir. Bu bakimdan incelendiginde organizasyonel
O0grenme yetenegi ile entelektliel sermaye arasinda giicli bir iliski oldugu
sOylenebilir. Ayrica, bu giiclii iliskinin ¢alisanlarin performansina da etki etmesi
olagan bir durumdur. Calisanlarin is tatmini seviyeleri de onlarin performanslarinin
birer yansimasi olarak kabul edilebilir.

Bu arastirmada, yukarida kisaca Ozetlenen organizasyonel 6grenme yetenegi,
entelektiie]l sermaye ve is tatmini kavramlar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi
amaglanmstir. Bu amac¢ dogrultusunda gerekli analizler yapilmis ve kavramlar
arasin iliskilerin durumu ortaya konulmustur. Daha sonra organizasyonel 6grenme
yetenegi, entelektiiel sermaye ve is tatmini algilarinin katilimeilarin yas, cinsiyet,
aylik ortalama gelir, egitim durumu, medeni durum, deneyim siiresi ve ¢alistiklar
kuruma gore farklilasma durumlar1 degerlendirilmistir.



KAYNAK BILGISI
Organizasyonel Ogrenme ve Ogrenen Organizasyonlar
Organizasyonel Ogrenme

Organizasyonel 6grenme kavrami, organizasyonun iginde ve disinda meydana
gelen degisikliklerin anlamlandirilmasi ve belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi
ihtiyaci ile birlikte glindeme gelmistir. Buna bagh olarak ortaya cikan rekabet
avantaji, yenilik yaratma ve kaliteyi arttirma gibi stratejik dneme sahip kavramlar
da siirekli 6grenme ile iligkilendirilmistir. Bu denli 6nemli olan organizasyonel
O0grenme kavrami, basarili olmak ve devamliligmi saglamak isteyen
organizasyonlar i¢in zamanla hayati bir unsur olarak yerini almistir (Rebelo ve
Gomes, 2008).

Organizasyonel Ogrenme Kavrami

Organizasyonel 6grenmeye iligkin yapilmig tanimlarin sayisi olduk¢a fazladir.
Geleneksel psikoloji yaklasimini benimseyenler, bireysel 6grenme siireci lizerine
odaklanirken; klasik sartlanmaci ve davranisgilar ise 6grenmeyi zamanla yerlesen
tepkisel hareketlerin toplami olarak agiklamis, davranis degisikliklerinin o
davranigin tekrartyla ilgili oldugunu ortaya koymuslardir (Fiol ve Lyle, 1985).

Organizasyonel 6grenme Levitt ve March (1988: 320)’a gore “ge¢mis deneyimlerin
suan ki ve gelecekteki davraniglari etkilemesi”, Huber (1991: 90)’e gore
“organizasyon ic¢inde bilginin olusturulmasi, saklanmasi, paylasilmasi ve
organizasyonun faaliyetlerinde kullanilmas1”, Probst ve Biichel (1997: 35)’e gore
“organizasyonun sahip oldugu bilgi ve degerlerin gelismesi ve buna bagl olarak
sorunlarla basa ¢ikma kapasitesinin gelismesi”, Chen ve ark. (2003: 73)’e gore ise
“organizasyonlarin kendi sorunlarim1 c¢dzmelerinde, yenilik yaratmada ve
organizasyonun devamliligini saglamada ihtiya¢ duydugu en 6nemli yetenektir”.

Organizasyonel 6grenme sadece bilgiyi yaratmayi, o bilgiyi orgiit kiiltiirii tavinda
eritip icsellestirmeyi ve faaliyetlere yansitmayr degil, ¢alisanlarin kendilerini
gelistirmelerine ortam saglamayi da beraberinde getirmelidir. Organizasyonel
o0grenme bireysel diizeyde baslasa da grup dinamigi ve organizasyon kiiltiirii,
ogrenmeye yonelik motivasyonu yaratmada ¢ok onemli unsurlardir (Dodgson,
1993).

Organizasyonel 6grenmenin gergeklesebilmesi igin;

e Organizasyonu olusturan birey ve takimlarin bilgi, diislince ve
duygularini paylasmasi ve organizasyon iginde bilgiyi edinme, kullanma
ve yayma siireglerinin var olmasi gerekir (Yazici, 2001).

e Ogrenme siirecinde yer alan bireylerin yeni fikirlere agik olmas1, mevcut
durumu gerektirdigi sekilde degerlendirmesi ve anlamasi gerekir
(Arslantas, 2003).

e Uretilen ve paylasilan bilgilerin isle alakali olmasi, bu bilgilerin
uygulamada kullanilmasi i¢in gerekli is ortaminin var olmasi ve etkili
bir geri doniit sisteminin olmasi gerekir (Barutgugil, 2004).



Organizasyonlarda Ogrenme

Organizasyonlarin ~ 6grenme  birimleri  bireylerdir.  Bireyler 6grendikce
organizasyonlar da 6grenir. Ancak organizasyonlarin 6grendikleri bireylerin tek
basina Ogrendiklerinden daha fazladir. Organizasyonlarin bireylerden farki,
ogrenen bir beyinlerinin olmamasidir. Organizasyonlar hafizaya sahiptir ve sahip
oldugu degerler, normlar, anlayiglar bu hafizada saklanir. Organizasyonu olusturan
bireyler degisse bile hafizada tutulan organizasyona ait her sey koruma altindadir
(Sahinkesen, 2010). Organizasyonel 6grenmeye ait biitiin birikimlerin bu hafizada
yer almasi beklenebilir. Organizasyonlarin 6grenme Yyetenekleri, organizasyonu
olusturan bireylerin 6grenme yeteneklerinin diizeyi ve organizasyon hafizasinin
genisligiyle ilgili oldugu sdylenebilir.

Daha somut olarak degerlendirildiginde organizasyonlarda o6grenme bilginin
islenmesi siireci olarak agiklanir. Bilginin islenmesi siireci organizasyonel
O0grenmenin gergeklesmesi i¢in gerekli olan birbiri ile baglantili birka¢ adimdan
olusur. Ilk adimda bilginin kazanilmasi gerekir. Daha sonra kazanilan bilgi
organizasyon icinde dagitilir ve herkes tarafindan yorumlanir. Son olarak da
kazanilan bilgi yorumlandiktan sonra organizasyonun hafizasinda yerini alir
(Huber, 1991).

Organizasyonel Ogrenme Siireci

Organizasyonel 6grenme kavrami organizasyon ig¢inde bilginin nasil iiretildigini
anlamaya yonelik ¢abalardan dogmustur (Myreteg, 2015). Bireyler bilgiyi tiretme
siirecinde organizasyonlarin1 ¢evreleyen degiskenlerden olumlu ya da olumsuz
etkilenebilirler. Bu degiskenler bireylerin oldugu kadar organizasyonlarin da
ogrenme siirecine etki eder. Ogrenme siireci objektif bir siire¢ olarak kabul gorse

de bireylerin yaklagim, tutum ve diisiincelerine bagl olarak farklilik gdsterebilir
(http-2)

Daft ve Weick (1984) organizasyonel &grenme siirecini anlatan bir model
olusturmuslar ve bu modelle organizasyonlarda 6grenmenin yoruma dayali bir
stireg oldugunu belirtmislerdir (Cizelge 1).

Cizelge 1. Daft ve Weick’in Organizasyonel Ogrenme Modeli (1984: 286)

TARAMA YORUMLAMA OGRENME
(Verilerin (\Verilerin (Harekete
Toplanmast) Yorumlanmasti) Gegme)

*

Modelden de anlagilabilecegi gibi siireg, verilerin toplanmasi, yorumlanmasi ve
c¢ikarimlar 15181nda hareket planinin olusturulmasindan meydana gelir.

Daft ve Weick’in modeline paralel ancak daha kapsamli olarak organizasyonel
ogrenme stirecini tanimlamak mimkindir. Bu stire¢ 4 alt stire¢ten meydana
gelmektedir (Istar, 2006: 8).



Bilginin Elde Edilmesi

Ogrenme siirecinin ilk basamagi bilginin elde edilmesidir. Bilginin sdzliikteki
tanimina baktigimizda; “6grenme, arastirma ve gozlem yoluyla elde edilen gercek,
malumat ve kavrayislarin tiimii” diir (TDK, 1994: 123). Tanimdan da anlasilacagi
gibi bilgiyi ¢esitli kaynaklardan elde etmek miimkiindiir. Arslantas (2003)’a gore
organizasyonlarin bilgi kaynagi olarak kullandigi ilk kaynak organizasyonda yer
alan bireylerin dogustan sahip olduklar1 deneyim, davranig ve becerilerdir. Sahip
olduklar1 bu birikimlerin toplami organizasyonel 6grenmede Onemli bir bilgi
kaynagini olusturur. Organizasyonlar icin diger bir bilgi kaynagi da ¢alisanlarin
tecriibeleridir. Organizasyondaki bireylerin zamanla kazandiklari deneyimleri
organizasyonda bilgi tiretimi i¢in kullanmalar1 organizasyonel 6grenme siirecinde
onemli bir yer tutar. Organizasyonel 6grenme siirecinde bireylerin yaptiklari somut
gozlem ve deneylere dayali bilgiler de kurumsal bilginin olusmasinda etkili rol
oynar. Deneysel 6grenme olarak adlandirilan bu somut goézlem ve deneyler daha
sonraki olay ve durumlari yorumlamada kullanilir ve yeni somut tecriibelerin
olusmasma temel olusturur. Eren (2004) de organizasyonlarin, g¢alisanlarinin
dogustan sahip olduklar1 ve daha sonra organizasyon iginde elde ettikleri
deneyimler disinda basarili olmus organizasyonlarin sahip olduklar1 kaynak ve
isleyisleri inceleyip, yorumlayip eyleme gecirerek de bilgi sahibi olabileceklerini
belirtmistir. Yapacaklar1 kiyaslamalar sayesinde ne kadar basarili olduklarimni
Ogrenebilirler.

Bilginin elde edilis sekillerine bakarak bilgi kaynaklarini i¢ ve dis kaynaklar olarak
iki baslik altinda da toplayabiliriz. Dis kaynaklar1 organizasyonun iliski halinde
bulundugu miisteriler, tedarikgiler, teknolojik ve ekonomik degiskenler olarak ifade
ederken; i¢ kaynaklar1 da orgiitiin temel fonksiyonlarin1 yerine getirirken olusan ya
da basvurulan deneyimler, gézlemler ve aragtirmalar olarak ifade edebiliriz (Yazic,
2001). Istekli olsun ya da olmasin bilginin elde edilmesi organizasyonu olusturan
biitiin unsurlari ilgilendiren bir siiregtir denebilir.

Bilginin Paylasilmas

Ik asamada cesitli kaynaklardan elde edilen bilgilerin yeni bilgi iiretmede
kullanilmasi i¢in organizasyon genelinde paylagilmasi gerekir (Calik, 2010).
Organizasyon kiiltiirii iginde bilgi paylasimina verilen 6nem bilginin saghkli bir
sekilde paylagilmasinda 6nemli bir etkendir. Organizasyonu olusturan bireylerin
sahip olduklar1 6grenme diizeylerinin toplam etkisi bireysel 6§renme cabalarinin
cok ¢ok iistiindedir. Bu yiizden bireylerin aktif 6grenme siirecinde yer almalarin
saglayacak motivasyonu yaratmak gerekir. Bu ortamin yaratilmasi bilginin
paylasilmasi ile miimkiindiir (Arslantas, 2003).

Cesitli yontemler sayesinde bilgi organizasyon iginde paylasilabilir. Halihazirda
bulunan yerel aglar, bu yerel aglar iizerinden iletisimi saglayan bilgisayar
sistemleri, bu bilgisayar sistemleri iginde mevcut programlar, uygulamalar ve ¢esitli
sosyal igerikli medya araglari organizasyon icinde bilginin paylasilmasinda
kullanilir. Ayrica diizenli olarak yapilan egitim, seminer ve toplantilar bilginin
paylasilmasina olanak sunan ortamlardir (Sahinkesen, 2010).



Bilginin I¢sellestirilmesi

Bilgiyi toplayip organizasyon i¢inde paylastiktan sonra bilgiyi alanlarin diistinmesi,
yorumlamasi ve i¢sellestirmesi beklenir. I¢sellestirilmeyen bilgi 6grenme siirecinin
devamliligin1 olumsuz etkiler (Kog, 2006).

Organizasyonel 6grenme siirecinin en 6nemli asamasi igsellestirme, Gzlimseme
asamasidir denebilir. Bilginin paylasilmis olmas1 hemen kullanilmaya baslanacag:
anlamina gelmez. Bireyler paylasilan bilginin sadece kendini ilgilendiren
kisimlarimi belirleyip, igsellestirebilir. Ancak bu siire¢ organizasyon bazinda daha
farklidir. Kisisellikten ¢ok bireylerin diger bireylerle birlikte ortak anlayislar
gelistirmeleri beklenir. Kolektif olarak etkilesim ve ¢gikarimlarin olmadigi ortamda
organizasyonel 6grenmeden bahsedilemez (Yazici, 2001).

Bilginin igsellestirilmesinde yoneticilere de gorev diismektedir. Yoneticiler
calisanlarin fikirlerini agikca ifade edebilecekleri, diger calisanlar ile etkili iletisim
kurabilecekleri ortami olusturmak ve bu ortamm devamliligini saglamak
zorundadirlar (Sahinkesen, 2010).

Bilginin Kullanilmasi ve Saklanmast

Organizasyonel 6grenmenin son asamasi bilginin kullanilmasi ve saklanmasi
asamasidir. Daha onceden icsellestirilmis bilgi yeni bilgi iiretmede kullanilir. Yeni
bilginin iiretilmesiyle 6grenme dongiisii basa donmiis olur. Bu asamada elde edilen
bilgiler 6grenme siirecinin girdisi olarak kabul edilir (Calik, 2010). Bilginin
kullan1lmasi yaratici fikirler iiretmede, yeni deneyimler ve sorunlar karsisinda tavir
degisikligi yaratmada etkili bir arag olarak karsimiza cikar.

Bilginin tekrar kullanilabilmesi i¢in organizasyon hafizasinda saklanmasi gerekir.
Organizasyonel hafizada yer almayan bilgi 6grenilmis sayilmaz. Organizasyonel
hafiza bu bakimdan organizasyonel Ogrenmenin temelini  olusturur.
Organizasyonun tecriibelerini biriktirdigi bir hafizasinin olmamasi demek;
gecmiste yaptif1  hatalar1  tekrardan yapabilecegi demektir. Ogrenme;
organizasyonu olusturanlarin edindikleri birikimlerin paylasilmasi ile gergeklesir
ve bu paylasimi saglayan bir ortak hafizaya ihtiya¢ duyulur. Ozetle organizasyonel
ogrenme, bireylerin sahip olduklarmi organizasyona aktarmasi ve bu aktarimin
sonucu olarak organizasyonel bir tutum olusmasi ile gergeklesir (http-1).

Organizasyonel Ogrenme Tiirleri

Organizasyonel 6grenme siireci davranig modeli olusturmaya yonelik bir ¢abadir.
Bireyler iginde bulunduklari ortamda yer alan degiskenlerden etkilenir. Bu
degiskenleri analiz eder ve yorumlarlar. Cevredeki degisikliklere bagl olarak
bireylerin tutum ve davranislari da degisebilir. Organizasyonel 6grenme ve bireysel
ogrenme siiregleri arasindaki farkliliklart March ve Olsen (1975) bu temel {izerine
kurduklari model (Cizelge 2) ile agiklamiglardir.

Modelde yer alan bireysel eylemler, bireyin sahip oldugu inanglarla dogrudan
ilgilidir. Bireyin organizasyon i¢ine bu davranislarini tagimasi ile organizasyonun
¢evreyle olan iliskilerini diizenleyen organizasyonel eylemler de etkilenir. Cevrenin



organizasyonun eylemlerine verdigi cevaplar tekrar bireysel inanglari
etkileyeceginden doéngii tamamlanmis olur. Ozetle, bu déngiide ¢evrenin verdigi
cevaplar duragan olursa bireysel inanglar da duragan olacagindan organizasyonel
eylemlerde degisiklik gozlemlenmez. Ancak; cevreden gelen geri bildirimler
degisken bir yapida olursa bireysel inanclar ve eylemler de bundan
etkileneceginden organizasyonel eylemler bu degisikliklere uyum saglayacak
sekilde evrilirler (Sahinkesen, 2010).

Cizelge 2. March-Olsen Organizasyonel Ogrenme Modeli (1975: 150-152-153-154)

Bireysel
Inaniglar

Cevresel Bireysel
Tepkiler Eylemler

Organizasyonel
Tercihler

March ve Olsen’in modelinde dongiiniin eksik tamamlandig1 6grenmelere de yer
verilmektedir. Dongiide yasanan kopukluklar 6grenmenin kalitesini etkileyebilir.
Bireyler organizasyon igindeki konumlari geregi 6grendiklerini davraniglarina
yansitamazlarsa inan¢ ve eylemleri arasinda kopukluk olacagindan rol baskisi
altinda 6grenme engeli ortaya c¢ikacaktir. Bireyler eylemlerini degistirdikten sonra
organizasyon igindeki diger bireylerin eylemlerini degistiremezlerse, bireysel
eylem ile organizasyonel eylem arasinda kesinti olacaktir. Boylelikle izleyici
ogrenmesi engeli ortaya ¢ikacaktir. Bireylerin, organizasyonel eylemlerin ¢evreye
olan etkilerini yanlis yorumlamas: durumunda da batil 6grenme engeli ortaya
cikacaktir. Cevrede yasanan degisiklikler tam olarak anlagilamaz ve
igsellestirilemezse belirsizlik altinda 6grenme durumu gergeklesir (March ve Olsen,
1975: 159-159-160).

lgili literatiir incelendiginde organizasyonel dgrenme tiirlerinin tek dongiilii, cift
dongiilii ve ii¢ dongiilii 6grenme oldugu goriilmektedir.

Tek Déngiilii Ogrenme

Arygris ve Smith tek dongiilii 6grenme modelinde ii¢ bilesenden (Cizelge 3)
bahsetmektedir (http-4).



Cizelge 3. Tek Dongiilii ve Cift Dongiilii Ogrenme Bilesenleri (Smith, 2001; aktaran: istar,
2006: 16)

4 Y . 1 N\ 4 )\ 4 N\
Deggitérflrér . I_Il,?re k‘?t . S
/ Hatalar ve Lanl onug
Sorunlar Coziimler
\ J \ J \ J

Smith (http-4), Arygris ve Schon’un 6ne siirdiigii bu {i¢ bilesenle 6grenmenin hem
kontrol etmeye hem de diizeltmeye yonelik oldugunu diisiiniir. Ogrenme ile ilgili
sorunlar belirdiginde insanlar ilk olarak takip edilen yolun hatali olup olmadigina
bakarlar ve bu yolda yapilan hatalar1 irdelerler. Ancak, sorunun amaglar, degerler
gibi yonetilen degerlerde oldugunu irdelemezler, sadece bunlar1 uygulamay1
diisiiniirler. Bireylerin sorunun kaynagina inmekten ¢ok sadece sorunu ortadan
kaldirmaya yonelik bu ¢abalar tek dongiilii 6grenmeyi ifade eder (Cizelge 4).

Cizelge 4. Tek Dongiilii Ogrenme Modeli (Smith, 2001; aktaran: Istar, 2006: 17)

4 )\ 4 N\ 4 N\
Y Onetilen
Degiskenler . I_Il)?re ke/t » S
/ Hatalar ve Fanl onug
Sorunlar Coziimler
\\§ J \\§ J \ 4
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Tek Déngiili Ogrenme

Tek dongiilii 6grenmede amag, drgiitiin sahip oldugu yapisal biitiinliigii bozmadan
hatalar1 bulmak ve bu hatalar1 diizeltmektir. Organizasyonu olusturan degerler ve
amaglar bu yontemde sorgulanmaz. Bu yontemde sorgulamaktan ¢ok soruna ¢éziim
bulmak amaclanir (Sahinkesen, 2010).

Cift Dongiilii Ogrenme

Cift dongiilii 6grenme modeli (Cizelge 5) tek dongiilii 6grenmeye oranla daha
radikal bir modeldir. Hatalarin, sorunlarin ¢6ziimiinden ¢ok bu hatalara neden olan
sistemdeki elemanlar incelenir. Detayli incelemeler sonunda organizasyonun sahip
oldugu kurallar, tutumlar, normlar degisime ugrayabilir. Bu yilizden daha etkili ve
radikal bir siirectir. Ger¢ek anlamda bu degisimler yasanmadiginda tek dongiili
ogrenmeden pek farkli oldugu sdylenemez (http-4).



Cizelge 5. Cift Dongiilii Ogrenme Modeli (Smith, 2001; aktaran: istar, 2006: 18)
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Cift Dongiilii Ogrenme

Organizasyonun gevresi ile olan etkilesimleri her zaman basit iliskilerden meydana
gelmez. Bazen orgiitiin degistirmeyi planlamadig: kurallar, davranislar sorgulanir,
analiz edilir ve degistirilebilir. Mevcut deger ve normlarin degismesi organizasyona
daha objektif bir bakis agis1 kazandirir. Kisaca ¢ift dongilic 6grenme,
organizasyonun davraniglarin1 etkilemekle kalmaz o davramiglara yon veren
organizasyonel hafizay: olusturan biitiin yapilara etki eder (Yazici, 2001).

U¢ Dongiilii Ogrenme

Uc dongiilii 6grenmede bireylerin 6grenme bigimleri incelenir ve “bireyler
O0grenmeyi nasil 6grenir?” sorusuna yanit aranir (Kog, 2004). Bireyler 6grenmenin
nasil bir stire¢ oldugu iizerine ve 6grenmede yasadiklari1 olumsuz girisimler tizerine
diisiiniirler. Stire¢ odakli bir model oldugundan bireyler 6grenmeyi zorlastiran ve
kolaylagtiran durum ve davranislar1 bulmaya calisip, yeni stratejiler gelistirmeye
cabalarlar (Yazici, 2001).

Genel olarak bu 6grenme tiirli, organizasyonlarin nasil 6grendiklerini, 6grenme
kapasitelerinin ne kadar oldugunu ve bu 6grenme siirecini devam ettirebilmedeki
yeteneklerini ifade eder. Organizasyonda yer alan bireylerin kendileri ve
organizasyonlar1 hakkindaki algilarini degistiren bu 6grenme siireci organizasyon
icinde ve disinda meydana gelecek ya da gelmis degisikliklere ayak uydurmaya
yardimei olacak yapilanmalari olusturur (Akgiin, Keskin ve Giinsel, 2009).

Ug dongiilii 6grenme modeli (Cizelge 6)’nde dgrenme siirecini olusturan alt
siirecleri anlamaya yonelik bir ¢aba s6z konusudur. Eger bireyler bu alt siirecleri
dogru analiz edip, yorumlayip, beklenen davranis degisikliklerini yaratabilirlerse;
bilginin elde edilmesi, paylasilmasi, igsellestirilmesi, kullanilip, saklanmasi
konusunda ortak bir paydada bulusabilirler. Bu durum organizasyonun &grenme
siirecini kavramasinda ¢ok onemlidir ve organizasyon icinde saglikli iliskilerin
olusmasina, buna baglh olarak da degisimin daha kolay gerceklesmesine olanak
saglar (http-4).



Cizelge 6. U¢ Dongiilii Ogrenme Modeli (Smith, 2001; aktaran: istar, 2006: 20)
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Organizasyonlarin uyguladigi farkli 6grenme modelleri 6grenme ihtiyacina ve
organizasyon yapisina gore ¢esitlilik gosterebilir. Hepsinde genel amag¢ 6grenme
stirecini daha iyiye tasimak oldugu soylenebilir. Ger¢ek anlamda 6grenen bir
organizasyon olabilmek i¢in organizasyonun nasil 6grendigini ve bu 6grenme
stirecini olusturan 6gelerin neler oldugunu anlamak basariya giden yol olabilir.

Organizasyonel Ogrenmeyi Engelleyen Faktorler

Bireylerin egitim siireglerinde yasadiklari zorluklari organizasyonlar da yasayabilir.
Bu zorluklara kars1 sarf edilen ¢abalar organizasyonlarin devamliligini saglamada
onemli bir yere sahiptir. Cogu organizasyon bu onemi kavrayamadigindan
arzulanan basariy1 elde etmede yetersiz kalmistir. Organizasyonlarin yeterli sekilde
O0grenememesi ¢cogu zaman kendiliginden olusan bir durum olarak karsimiza
¢ikmaz. Organizasyonun yonetim yapist, bireylerin 6grenmeye karsi olan direngleri
ve kisilerarasi iletisimdeki eksiklikler 6grenme siirecini olumsuz yonde etkiler.
Birgok organizasyon bu sikintilar tarafindan kusatilmis durumdadir (Senge, 1997).

Senge’nin yaptigi durum degerlendirmesine paralel olarak Toéremen (2001)
organizasyonel 6grenmeyi engelleyen durumlari su sekilde siralamistir;

Zayif iletigim,

Zayif liderlik,

Biirokrasi,

Vizyon eksikligi,

Yogun hiyerarsi,

Genis organizasyon yapist,
Yetersiz kaynak kullanima.

Daha sonra Senge (2006) ise bu engelleri farkli agidan degerlendirmis ve yedi
baslik altinda toplamigstir.



Pozisyon ve Kisisel Kimlik Anlayist

Sadece kendi pozisyonlarina odaklanmig bireyler grup halinde yapilan etkinliklerin
olumsuz sonuclarina karst umursamaz bir tavir sergilerler. Olumsuz sonuglar
karsisinda kendilerini suclu ya da sorumlu olarak gérmezler. Boyle bir ortamda
istenmeyen sonuglar olustugunda yapilan ise; ya bir suglu aramak ya da bir suglu
yaratmaktir (Senge, 2006). Bazi ¢alisanlar is sorumluluklarini her seyden onemli
gorebilirler. Kendilerini sadece isleri ile tanimlama egilimde olabilirler. Bu egilime
sahip bireyler sadece kendi islerine odaklandiklarindan organizasyonel 6grenme
cabalarindan kendilerini soyutlayabilirler (Yazici, 2001).

Diismani Digsarida Arama Sendromu

Kendi sorumluluklar1 disinda bagka bir isle ilgilenmeyen bireylerin olumsuz
sonugclar karsisinda diger bireyleri bu sonuglardan sorumlu tutmasi olarak agiklanan
bu durum aslinda pozisyon ve kisisel kimlik anlayigsinin uzantisidir. Bireyler sadece
kendi iglerine odaklandiklarinda yaptiklari isin sonuglarinin da sadece kendi islerini
ilgilendirdigini diisiiniir, ancak biiylik resmi gdéremediklerinden basarisizliktaki
paylarini anlayamazlar. Sonug¢ bdyle olunca sorumlunun bagkasi olduguna yani;
diisman1 disarda arama egilime girerler (Senge, 2006). Bireyler kendilerini
degerlendirme konusunda c¢ekingen davrandiklarinda yeni fikirler iiretmede,
gelisim gostermede ve 0z degerlendirme yapmada eksik kalirlar. Ancak; bu
stiregclerden basari ile ¢ikamayan bireyler kendini gelistirmede de basarili olamazlar
(Yazici, 2001).

Olaylara Takilip Kalma

Organizasyonun iginde bireylerin daha genis perspektifte diisinmelerine yardimct
olacak ortam yaratilmalidir. Kisa vadeli olaylari temel alarak diisiinen bireylerin
varligi organizasyonun ¢6ziim odakli bir yaklagim sergilemesini engeller. Bu
yiizden olaylar lizerinde daha genis perspektifle diistinmek, olaylar ger¢eklesmeden
onlem almaya yonelik davranis gelistirilmesinde etkili olur (Senge, 2006).

Yavas Degisimlerin Onemsenmemesi

Bireyler cevrelerinde gerceklesen ani degisimlerin farkina varabilirler. Ancak;
degisim hiz1 yavasladik¢a bireylerin tepkileri de azalmaktadir. Ani degisiklikler
karsisinda daha ani tepkiler veren bireyler yavas degisimlere ayn tepkileri
veremezler. Karsilagtirildiginda daha uzun bir siireye yayilmis degisimler de ani
degisimler kadar etkili olabilirler (Yazici, 2001).

Tecriibeyle Ogrenme Hayali

En etkili 6grenme deneyimleyerek 6grenme olsa da bir¢ok onemli karar1 alirken
sonuglarii hemen deneyimleyemeyiz. Organizasyonlar sonuglar yillara yayilacak
ve organizasyonun tamamint ya da bir kismini etkileyecek kritik kararlari
deneyimlemeden alirlar. Bu yiizden sadece deneyimlere dayali 6grenme niyeti
organizasyonun o6grenme siireci Oniinde bir engeldir. Sadece tecriibeye dayali
Ogrenmenin organizasyona yarar saglayacagini diisiinmek yetersiz bir anlayistir
(Senge, 2006).
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Yonetici Takimlariyla Ilgili Sorunlar

Yonetici takimlari, farkli alan ve yeterliliklerde gorev yapan ve alaninda uzman
olan yoneticilerin olusturdugu takimlardir. Bu takimlarin amaci organizasyon
acisindan zor goriilen durumlari sonuca baglamaktir. Ancak; sadece kendi alaninda
yetkin olan yoneticiler problemin genelinde ¢6ziim odakli davranamayabilirler.
Sorunu goriip gormezden gelmek, kendi alanit disinda olduguna inanip sessiz
kalmak gibi egilimler i¢inde olmalar1 6grenme siirecini engelleyebilir. Bu tiir
davraniglar karsisinda eksik bilgiye sahip olan bireyler ¢6ziim odakli olsalar dahi
istenilen ¢6zlimii yaratmada eksik kalirlar (Yazici, 2001).

Organizasyonun bu tarz olumsuz tavirlar1 engellemek i¢in yapabilecegi en 6nemli
girisim 6grenmenin Ontindeki engelleri belirleyip, ortadan kaldirmaktir (Braham,
1998). Organizasyonel 6grenmenin, organizasyonlar tarafindan tek seferlik bir
girisim olmadigy, siireklilik arz eden bir faaliyet oldugu unutulmamalidir (Calkavur,
2012).

Gecmigin Basarilarina Siginma

Gegmisinde basarili olmus organizasyonlar basarilarini siirdiireceklerine inanip,
rehavete kapilabilirler. Daha oOnceki basarilarina zemin hazirlayan sistemlere
baglanip kalan organizasyonlar bu yaklasimlar yiiziinden kendilerini tekrar etmeye
meyillidirler. Ancak; 6grenmenin Ve yenilenmenin olmadigi ortamda elde edilen
basarilarin kalict olmasi imkansizdir (Arikan, 2001).

Ogrenen Organizasyon Kavrami

Senge (1997: 11) 6grenen organizasyonu “insanlarin istedikleri sonuglar1 yaratmak
icin, kapasitelerin siirekli gelistirildigi, yeni fikirlerin destek buldugu, ortak
beklentilerin serbestge tartisildigi ve bireylerin siirekli olarak nasil 6greneceklerini
beraberce deneyimledikleri organizasyonlar” olarak tanimlamistir. Kogel (2007:
331)’e gore Ogrenen organizasyon ¢alisanlarmin sahip oldugu bilgi, birikim,
yetenek ve yaraticiliklar temelinde etraftan bilgi toplayan ve bu bilgileri gelecege
yonelik kararlar alirken ve organizasyonun problemlerini ¢ozerken kullanan
organizasyondur”. Pedler, Burgoyne ve Boydell (1991:1) de &grenen
organizasyonlart ~ “organizasyonu olusturan tiim bireylerin  dgrenmesini
kolaylagtiran ve siirekli degisimi saglayabilen organizasyonlar” olarak
tanimlamistir.

Kisaca, beraber 6grenmeyi siirekli hale getirmis, degisim merkezli, bilginin ve
paylasimin ¢ok 6nemli oldugu organizasyonlar olarak ifade edebilecegimiz 6grenen
organizasyonlarin gelisiminde yonetim alaninda yasanan gelismelerin ve bu
gelismelerin yarattig1 bilgi birikimin etkili oldugu soylenebilir. McGill ve Slocum
(1993)’un yaptig1 ve genis capta kabul goren simiflandirmaya gore Ogrenen
organizasyonlar 4 asamada evrimlesmistir.

Ogrenen Organizasyonlari Evrim Siirecleri

Organizasyonlarin oncelikli amaglarindan biri siirekliligini saglamak ve bu amag
dogrultusunda siirekli kendini gelistirip, degisen c¢evre sartlarina ayak
uydurabilmeye ¢abalamaktir. Bu ¢abalarin yeterli olabilmesi i¢in ¢evrelerinde olup
biteni 6grenmeye ve 6grendikleri dogrultusunda tavir degisikligi yaratmaya ihtiyag
duyarlar. Ogrenen organizasyonlar olma yolunda ilerleyen organizasyonlar gesitli
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evreleri geride birakarak yol alirlar. Bu evreleri asagidaki gibi aciklamak
miimkiindiir (Kog, 2006).

Bilen Organizasyon

Bilen organizasyonlar basarili organizasyonlarin faaliyetlerini temel alan
organizasyonlardir. Basarili olmus organizasyonlarin izledigi yolu etkili sekilde
tekrarlayarak is yaparlar (McGill ve Slocum, 1993). Bilen organizasyonlar basarili
organizasyonlarin ¢alisma modellerini sablon olarak alir ve buna gore siireclerini
diizenlerler (Hu ve ark., 2011). Klasik yonetim yaklagiminin etkisi altinda hareket
eden bilen organizasyonlarda ¢evrenin organizasyona olan etkisinin ¢ok az oldugu
kabul goriir. Ogrenmekten cok iist kademe tarafindan alinan kararlarin emir komuta
zinciri esliginde uygulanmasi durumu vardir (http-3).

Anlayan Organizasyon

Anlayan organizasyonlar, organizasyonun sahip oldugu gii¢lii deger ve inanglar
tizerine felsefesini oturtur. Bu tiir organizasyonlar organizasyon kiiltiiriine siki
sikiya baghdir ve degisimden yana degildirlrt (McGill ve Slocum, 1993). Neo-
Klasik yonetim yaklasimiyla beraber motivasyon, algi, c¢alisanlar arasindaki
iliskiler, grup dinamikleri vb. konulara odaklanilmistir (http-3). Buna paralel olarak
organizasyon isleyisinde tek dogru yol vardir anlayis1 degismistir. Bunun yerini
anlayan organizasyonun da temelinde yer alan degisen miisteri taleplerine ve
teknolojik gelismelere ayak uydurmay1 saglayacak organizasyon kiiltiirii almaya
baslamistir (Kog, 2006).

Diisiinen Organizasyon

Bilen ve anlayan organizasyonlara oranla diisiinen organizasyonlar, daha fazla
sorun ¢ozme odakhdir. Diisiinen organizasyonlar organizasyonla alakali
stireclerdeki agik ya da gizli sorunlari belirlemeye ve onlar1 anlamaya ¢abalarlar.
Bu sorunlarla bas edebilmek i¢in ¢6ziim ararlar (McGill ve Slocum, 1993). Coziim
odakli bu organizasyonlar gabuk teshis yapip, ¢Oziimler iiretecek yoneticilere
ihtiyag duyarlar. Sadece ¢6ziim odakli olan bu organizasyonlar karsilastiklari
olumsuzluklari daha onceden belirlemeye yonelik yaklagimlardan yoksun
olduklarindan yetersiz bir 6grenme siirecine sahiptirler (Istar, 2006). Kisaca
diisiinen organizasyonlarin felsefesi “yolunda gitmeyen bir sey varsa diizelt ancak
sebeplerini diistinme”dir (Yazict, 2001).

.o

Ogrenen Organizasyon

Diger ii¢ 6grenme felsefesinden farkli olarak &grenen organizasyonlar, biitin
O0grenme aktivitelerini iyilestirme ve gelistirme felsefesi dogrultusunda orgiitiin
tamamina yaymay1 hedefler. Ogrenen organizasyon siirecleri ¢ift dongiilii 6grenme
tiiriinii yansitir (McGill ve Slocum, 1993). Ogrenen organizasyon felsefesi
organizasyon adima tek bir kisinin diislinlip karar vermesine ve digerlerinin bu
kararlar1 uygulamasina karsi ¢ikar. Bireylerinin organizasyonun her kademesinde
sorumluluk aldigi ve sorumluluklarinin gerektirdiklerini yerine getirmek igin
kendini siirekli 6grenmeye motive ettigi organizasyonlarin gelecekte daha basarili
olmas1 kagmilmazdir (Kingir ve Mesci, 2007).

Ogrenen organizasyonlar deneyerek 6grenmeye hevesli olduklarindan gelisime
acik bir yapiya sahiptirler. Degisime acgik yapilar siirekli 6grenme felsefelerinin
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altyapisini olusturur. Ogrenen organizasyonlar degisime acik olduklari igin siirekli
ogrenme egilimindedirler ve bu yaklagimlar1 organizasyonun degisen ve gelisen
rekabet ortaminda ayakta kalmasina yardime1 olur (Oztiirk, 2003).

Ogrenen Organizasyonlarin Temel Ozellikleri

Ogrenen bir organizasyon olabilmek igin; yoneticilerin kontrolciiliikten, klise
yonetici goriintiisiinden ve siirekli yeterliliklerini sorgulamaktan vazge¢meleri ve
calisanlarin sahip olduklar1 deneyimlerden yararlanmalarini saglayacak esneklikte
bir tavir sergilemeleri 6nemlidir. Bu tavir 6grenen organizasyon olma yolunda
calisanlar1 motive etmeye yardimei olacaktir (Braham, 1998).

Yoneticilerin 6grenmeyi tesvik edici tavirlarina paralel olarak organizasyonun
sahip olmasi gereken bazi 6zellikler vardir. Bu 6zellikler genellikle organizasyonel
O0grenme siirecinde olusur. Organizasyonel O6grenme siireciyle birlikte
organizasyondaki bireylerin kazandigi temel ozellikler soyle siralanir (Yazici,
2001);

Sistematik problem ¢6zme,

Yeni yaklagimlar deneme,

Kendi tecriibelerinden ve gegmisten 6grenme,
Baskalarmin tecriibelerinden 6grenme,
Bilgiyi tiim organizasyona aktarma.

Sistematik Problem Cozme

Sistematik problem ¢6zme felsefesinin temelinde bilimsel metotlar, ger¢ek veriler
ve bilgi analizi yatmaktadir. Problemi anlamak ve ¢dzmek i¢in tahmine dayali
yontemlerden kagimilir (Yazici, 2001). Sistematik problem ¢ozme davranigi kalite
algisin1 yaratmada bireylere ihtiya¢ duyduklar: rehberligi saglar (Cam, 2002).

Yeni Yaklasimlar Deneme

Bireylerin 6grenmeyle alakali yetenekleri siirekli 6grenmenin saglanmasinda tek
basina yeterli degildir. Bu yeteneklerinin yani sira, yeni seyler deneme istegi ve
merak duygusuna sahip olmalar1 gerekir. Boylelikle siirekli sorular sorup yeni
cevaplar arama ¢abasi i¢inde olabilirler (Yazici, 2001). Bu c¢abalarin anlamh
sonuglar vermesi i¢in bilimsel yontemlere bagvurmak ve 6grenmeyi destekleyen bir
organizasyon yapisina sahip olmak onemlidir.

Kendi Tecriibelerinden ve Gecmisten Ogrenme

Stirekli 6grenme, yeniyi merak etme ve aramanin yani sira ge¢cmiste yasanmis
basarili ya da basarisiz deneyimleri sistematik olarak degerlendirme ve sonuglari
tizerinde diisiinme davranisini da kapsar. Gegmiste yapilan hatalardan cikarilan
dersler gelecekte saglanacak basarilarin temelini olusturmaktadir. Bu hatalardan ya
da tecriibelerden Ogrenmeyen organizasyonlar ayni hatalar1 yapmaya daha
yakindirlar (Kogel, 2003).

Gegmisteki hatalardan elde edilecek sonuglar 6grenmeye olumlu etkiler
saglayacaktir. Gegmise yonelik degerlendirmeleri yapabilmek igin organizasyon
kiiltliriiniin korku unsurundan arindirilmasi gerekir. Bu sayede hatalar1 ve dogrulari
saklamadan istenilen 6grenme ortami yaratilabilir (Deming, 1994).
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Baskalarinin Tecriibelerinden Ogrenme

Organizasyonlar 6grenme siirecinde sadece kendi davramiglarimi degil, diger
orgiitlerin neler yaptigini da incelerler ve kiyaslama yaparlar. Organizasyon igi
O0grenmeyi analiz etmek kadar diger organizasyonlar1 analiz etmek de onemlidir.
Kiyaslama teknigi sayesinde organizasyonlar hem organizasyon icindeki siiregleri
hem de diger organizasyonlar1 inceleyerek bilgi edinmeyi hedeflerler (Avci, 2005).
Yaratici diisiinceler olusturmada, yeni bakis agilar1 kazandirmada kiyaslama teknigi
cok sik kullanilan ve basarili olmus bir tekniktir (Okmen ve Dénmez, 2005).

Kiyaslama yaparken dikkate alinacak bir diger kaynak ise miisterilerdir.
Miisterilerin kalite algisi, {iriin ¢esitliligi beklentileri, tiikketim amaclar1 vb. bilgiler
organizasyonlarin yeni yaklasim agilari gelistirmesinde etkilidir (Garvin, 1993).

Bilgiyi Tiim Organizasyona Aktarma

Ogrenme tek bir boliime ya da konuya yonelik olmamalidir. Olusturulan bilgi hizli
ve etkili bigimde organizasyonun geneline dagitilmalidir. Fikirler birkag kisiye ait
olmak yerine genis ¢apli paylasildiginda en fazla etkiyi yaratirlar. Yazili, sozli ve
gorsel raporlar, i géren rotasyon programlari, egitim ve staj programlari gibi farkl
mekanizmalar bu stireci destekler. Bu mekanizmalarin ayr1 ayr1 kuvvetli ve zayif
yanlar1 vardir. Onemli olan ihtiya¢ duyulan mekanizma ya da mekanizmalar1 dogru
belirleyebilmektir (Garvin, 1993).

Bir organizasyonun ger¢ek anlamda is yapabilmesini saglayan en temel kaynak
bilgidir. Organizasyonu olusturan her unsur bilgi ve bilgi paylagimi ile varligini
stirdiirebilir. Organizasyonu olusturan bireyler ger¢ek anlamda yararli olmadan
organizasyondan ayrilabilirler ve yerine bagka bireyler gelebilir ancak;
kullanilmadan kaybolan bilgiler organizasyonun varligini tehdit eder (Yazici,
2001).

Ogrenen Organizasyon Disiplinleri

Bir organizasyonun 6grenen organizasyon olmasi i¢in bes temel disipline (kisisel
ustalik, zihinsel modeller, paylasilan vizyon, takim halinde Ogrenme, sistem
diistincesi) sahip olmas1 gerekir. Bu disiplinleri dogru degerlendirmek ve
uygulamak 6grenen organizasyon olma yolunda 6nemli bir adimdir. Bu disiplinler
bireylerin arasinda gerceklesen iletisim, etkiletisim ve birlikte 6grenme
davramiglarin1 agiklamaya yoneliktir (Senge, 2006). Sonug olarak organizasyonun
vizyonu sekillenirken bu bes disiplinin dikkate alinmas sarttir (Yazici, 2001).

Kisisel Ustalik

Kisisel ustalik kavrami organizasyonlar i¢in dnemlidir ve bu onem bilgi tabanli
ekonomiye bagli olarak daha da artmistir. Bilgi yogun endiistrilerin siirekli
genislemeleri ve bilginin yaratilmasinin 6nemi ile paralel olarak gelisen bilgi
tabanli ekonomi sistemi zamanla biitiin sektorleri etkilemistir. Buna bagli olarak da
stirekli 6grenmenin tesvik edildigi organizasyonlar olusturulmaya baglanmigtir
(Nonaka ve Takeuchi, 1995). Kabaca 0Ogrenen organizasyon olarak
tanimlayabilecegimiz bu organizasyon yapisi organizasyonu olusturan bireylerin
ogrenme yeteneklerinin toplami olarak degerlendirilebilir. Oyle ki 6grenen
organizasyonlarin 6grenen bireylerden meydana geldigini soyleyebiliriz. Bireysel
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O0grenmeyi tesvik etmek bu agidan 6grenen organizasyon disiplinlerinin temelinde
yer alir diyebiliriz. Senge (2006)’ ye gore kisisel agidan yetkin bireyler kendileri
icin hayati 6nem tasiyan hedeflerine ulagsmak igin siirekli gelisime 6nem veren
bireylerdir ve bu bireyler 6grenen organizasyonlarin temelini olustururlar.

Zihinsel Modeller

Zihinsel modeller, etrafimizda olup biteni nasil algiladigimizi belirleyen filtrelerdir.
Zaman ic¢inde edindigimiz tecriibeler hayatimizdaki biitiin eylemleri derinden
etkiler. Zihinsel modeller yardimi ile bireyler sahip olduklari bu kaliplar1 degistirip,
yonetebilirler (Senge, 2006). Zihinsel modeller organizasyonlara eylemlerini
koordineli yiirlitmeyi ve gorevleri zamaninda yerine getirmeyi saglar.
Organizasyondaki bireyler birbirine baglantili is yapiyorlarsa, ortaklasa is yapmak
ve bilgi paylasmak ihtiyacindalarsa zihinsel modeller bu organizasyonlar igin
vazgegilmez araglardir (Mohammed ve ark., 2015).

Bir konusma sirasinda Dbireyler sadece soOylediklerini ve isittiklerini
deneyimlemezler. Her bireyin kendine 6zgii zihinsel modeli vardir; sdylediklerini
ve isittiklerini bu modellere gore yorumlarlar. Organizasyonel 6grenme siirecinde
asil amacimiz sahip oldugumuz zihinsel modelleri bagkalarina diretmek degil,
beraber yeni bakis agilari gelistirmek olmalidir (Calkavur, 2012). Organizasyonlar
zihinsel modeller gelistirirken {ist yonetimin olusturdugu ya da olusturacag zihinsel
modelleri yol gosterici olarak kabul ederler. Bu siirecte takim galismalart yapmak
onemlidir. Ancak takim g¢aligmalarinin temelinde dayatma degil beraber farkli
diisiinceler ortaya ¢ikarmak olmalidir (Senge, 2006).

Paylasilan Vizyon

Vizyon, bireysel ya da organizasyonel agidan beklentilerin gelecekte nasil olacagini
ifade eden goriis, anlayis ve diisiincelerin toplamidir (Dinger, 2003). Paylasilan
vizyon ise, organizasyonun geneli tarafindan kabul edilen vizyonu ve bu vizyonun
gelecekle ilgili sorulara verdigi yanitlari ifade eder. Organizasyonel 6grenme igin
ihtiya¢ duyulan birlikteligi, beraberligi ve motivasyonu saglamasi agisindan
paylasilan vizyon kritik 6nem tasir. Ancak, ger¢ek anlamda paylasilan vizyon etkin
O0grenmeyi saglayabilir. Paylasilan vizyon ogrenme ihtiyacini bir zorunluluk
olmaktan cikarir. Boylece bireyler ihtiya¢ duyduklari ve istedikleri i¢in 6grenmeye
cabalar (Senge, 20006).

Organizasyonlarin yapisi vizyonun paylagilmasinda 6nemli bir degiskendir. Esnek
organizasyon yapisina sahip organizasyonlar daha mekanik organizasyon yapisina
sahip olanlara oranla ¢alisanlarin1 yonetimsel siireglere daha fazla dahil ederler.
Herkesin katilimi ile alinmis kararlar organizasyonun genelini etkileyecektir. Bu tiir
yaklagimi benimsemis organizasyonlarda vizyonun bireysellikten siyrildigim
sOyleyebiliriz (Yazici, 2001). Vizyonun bireysellikten arindirilmasi ve herkes
tarafindan paylasilir olmasi i¢in sadece yoneticiler tarafindan olusturulan bir
kavram oldugu fikri ortadan kaldirilmalidir. Ust kademe yoneticiler tarafindan
olusturulan ve higcbir goriis paylasimi olmadan, dayatma seklinde sunulan vizyon
istenilen etkiyi olusturmada yetersiz kalir. Bu disiplinde ger¢eklesmesi gereken en
onemli olgu bireylerin kendilerini paylasilan vizyon iginde bulmalaridir (Senge,
2006).
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Takim Halinde Ogrenme

Kisisel ustalik ve paylasilan vizyon disiplinleri temelinde olusturulan takim halinde
ogrenme disiplini bireysel 6grenmeden daha etkili bir organizasyonel 6grenme
stireci yaratir (http-4). Takim halinde 6grenme organizasyon iginde siiregelen
uygulamalarin isteki tecriibe ve eylemlere nasil yansidigini bize anlatir
(Edmondson, 1999). Takimlar halinde 6grenme sayesinde organizasyon i¢inde
organizasyonel 6grenme adina kiigiik ¢apli bir evren olusur. Bu kiiglik evrenlerin
sayisini arttirarak organizasyonel 6grenme yolunda 6nemli bir adim atilir ve bu
sayede basarili 6grenme kriterleri de belirlenmis olur (Senge, 2006).

Sistem Diisiincesi

Organizasyonlarin tiimii agik sistemlerdir. Bu sistemleri olusturan alt sistemler
islevsel agidan birbirine bagli durumdadir. Buna bagl olarak alt sistemlerde
meydana gelen degisimler digerlerini de etkileyecektir (Braham, 1998). Sistem
diisiincesi organizasyonun birlikte diisiinmesini ve ayni misyonu paylasmasini
saglar. Olaylar1 birbirinden ayri degil aralarindaki baglantilar1 dikkate alarak
degerlendirmeyi gerektirir. Sistem diisiincesinde organizasyon i¢inde karsilagilan
biitlin sorunlarin nedenlerini anlamak ig¢in siirekli sorular sorulur. Cevaplar
sistematik bir anlayis ile degerlendirilir (Calkavur, 2013).

Ogrenen organizasyonlarda bu bes disiplin arasinda bir bag vardir. Ogrenen bir
organizasyonda sistem diisiincesi, takim halinde 6grenme disiplini gerektirir.
Takim halinde 6grenmenin gerceklesebilmesi icin ¢alisanlarin kisisel ustaliga saygi
duymalari gerekir. Bireysel, grup ve organizasyonel 6grenmenin ger¢eklesmesi i¢in
calisanlarin zihinsel modeller gelistirmeleri, gerek duyuldugunda bunlar
degistirmeleri ve paylasmalari gereklidir. Bireysel grup ve organizasyonel
vizyonlarin paylasilmasi ile 6grenmenin yaratacagi etkinlik artacaktir. Sonug olarak
bu bes disiplin birbiri ile etkilesim halindedir ve ayr1 ayr diisiiniilemez (Yazici,
2001).

Ogrenen Organizasyonlarda Cahsanlari Ozellikleri

Ogrenen organizasyonlarda galisanlar performansi arttirmak igin zorlama olmadan,
beraber ve bilingli olarak stirekli 6grenmeyi hedeflerler. Calisanlar bilgi toplamayz,
diizenlemeyi, analiz edip kullanmay1 gorev haline getirirler. Yan1 sira, etkilesim
halinde bulunduklar1 her seyden tecriibe edinirler ve bunlar1 birikime doniistiiriirler
(Yazici, 2001).

Ogrenen organizasyonlardaki bireylerin sahip olduklar1 6zellikler sdyle
siralanabilir (Senge, 2006: 36);

Aciklik ve katilim,

Sistem diisiincesini benimseme
Yaraticilik

Kisisel etkinlik

Empati.
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Aciklik ve Katilim

Birbiri ile baglantili bu iki 6zellik genellikle yonetime katilimin desteklendigi
organizasyonlarda goriilmektedir. ilk asamada herkesin diisiincesini sdylemesi igin
ortam saglanir. Daha sonra diisiinmeye, diislindiiklerini agikca ifade etmeye tesvik
vardir. Bu sayede bireyler once diisiindiiklerini rahatca ifade edebilmeyi, sonra da
sOyledikleri tizerinde detaylica diigiinebilmeyi Ogrenirler. Siirekli bir sorgulama
oldugundan 6grenme daha etkili olur (Senge, 2006).

Sistem Diisiincesini Benimseme

Olaylar arasindaki baglantilar1 gorebilme yetenegi sistem diisiincesini benimseme
ile dogru orantilidir. Sistem diisiincesi ile birlikte bireyler parcalar1 gormek yerine
biitiine odaklanmay1 6grenirler. Bu da birlikte 6grenmenin ilk adimidir ve rekabetci
avantaj saglamada en temel unsurdur (Yazici, 2001). Sistem diislincesinin
temelinde olaylar siirekli birer dongli halinde ele alinir ve degerlendirilir. Bu
yiizden sistem diisiincesini benimsemis bireylerden olaylar1 dogrusal sebep-sonug
iligkilerinden bagimsiz degerlendirmesi beklenir. Boylelikle resmin biitiintinii
gormek kolaylasir (Senge, 2006).

Yaraticihk

Kisisel esneklik ve risk alma isteginin temelinde yiikselen yaraticilik, gelistirilmesi
zor, ancak ayni derecede 6nemli bir 6zelliktir. Kisisel esneklik sayesinde bireyler
davraniglarin1 degisen kosullara uygun hale getirir. Bu degisimler sonucunda ortaya
cikabilecek olumsuz sonuclar1 gdze almak i¢in de risk almaktan korkmamalari
gerekir (Yazici, 2001). Bireylerin risk almaktan korkmamalarimi saglamada en
onemli gorevlerden biri {ist kademe yoneticilerine diismektedir. Yaraticilikla
alakal etkinlikler sirasinda yoneticilerin ¢alisanlarini olumsuz diisiincelerden uzak
tutarak, onlar1 yaratici fikirler liretmeye ve bunlar 6zgiirce ifade etmeye tesvik
etmeleri 6nemlidir. Boylece yaraticit 6zelliklerini gelistirmeye yardimei olurlar
(Madjar, Oldham ve Pratt, 2002).

Yaraticilik kavrami 6zgiinliik ve fayda saglama kavramlar ile i¢ ige gecmistir ve
hem problemleri ¢6zmede hem de iistiinliik saglamada ihtiya¢ duyulan bir 6gedir.
Bu yiizden is ortaminda olusturulan ve uygulanan yaraticilik isin daha iyi metotlarla
yapilmasina, daha iyi yontemlerin uygulanmasina ve sonug olarak daha iyi iirlin ya
da hizmetlerin ortaya ¢ikmasina dnderlik eder (Hennessey ve Amabile, 2010).

Kisisel Etkinlik

Kisisel etkinlik diizeyleri yliksek bireyler yasantilarini ve geleceklerini rahatlikla
kontrol edebileceklerine inanirlar. Buna paralel olarak karsilasacaklar1 problemleri
cozebilecekleri ve yasantilarini istedikleri gibi sekillendirecekleri konusunda
kendilerine giivenirler (King, Wardecker ve Edelstein, 2015).

Kisisel etkinliklerinin farkinda olanlar 6grenme siire¢lerinde de daha basarili
olabilirler. Bu farkindaliga sahip calisanlar degisim yaratabilmek i¢cin 6§renmenin
ve 0greneceklerinin getirisinin 6nemini anlamig olurlar (Yazici, 2001).

Empati

Empati, kisinin kendisini bagkasinin yerine koyup, olaylar1 onun gdziinden
degerlendirebilmesidir. Organizasyon iginde agiklik ve katilimin saglanmasi,

17



yaraticiligin 6n plana ¢ikabilmesi i¢in bireylerin diger bireylere ve onlarin
diisiincelerine saygi duymasi gerekir. Boylelikle organizasyonel 6grenme siireci
daha basarili olabilir (McGill ve Slocum, 1993).

Entelektiiel Sermaye

Icinde bulundugumuz bilgi ve enformasyon ¢aginda zenginlik bilginin ¢iktisidir.
Bu bilgiler sadece bilimsel bilgi degil, haberler, 6neriler, eglence, iletisim ve hizmet
gibi bilgilerdir. Biitiin bu bilgi tiirleri cagimizda ekonominin baslica hammaddeleri
olarak kabul edilmektedir. Ozetle, giiniimiizde zenginlik yaratmada ihtiya¢ duyulan
arazi, fabrika, arag-gere¢ gibi sermaye varliklarinin yerini bilgiye dayali entelektiiel
sermaye varliklar1 almistir (Stewart, 1997).

Entelektiiel Sermaye Kavram
Entelektiiel Sermayenin Tanimi

Isletmelerin defter degeri ile piyasa degeri arasindaki farkin artmasi entelektiiel
sermaye kavraminin ¢ikis noktasi olarak kabul edilir. Bu fark ayrica entelektiiel
sermayenin sayisal olarak ifade edilmesinde de kullanilir. Bu degerin sayisal olarak
entelektiiel sermayeyi ifade ettigi hem arastirmacilar hem de akademisyenler
tarafindan kabul gérmiistiir. Buna ragmen entelektiiel sermaye tanimi ve bilesenleri
hakkinda bu denli bir birliktelik saglanamamistir (Seetharaman, 2002).

Gelisen bilgi ekonomisine paralel olarak, entelektiiel sermayeden ilk bahseden
Thomas Stewart olmustur. Fortune dergisinin editorii olan Stewart 1991 yilinda
yayinladig1 “Brain Power” adli makalesinde degisen diinya diizeninde entelektiiel
sermayeyi kontrol edenlerin yenidiinya diizenini de kontrol edeceklerini ifade
etmistir (Demirkol, 2006).

Basit bir tanimla entelektiiel sermaye, “bir organizasyondaki bireyler tarafindan
sahip olunan ve rekabet {istiinliigli yaratmada kullanilan her seydir”. Daha genis
anlamiyla entelektiiel sermaye, kazang saglamak ic¢in kullanilan bilgi, entelektiiel
miilkiyet ve deneyim gibi entelektiiel varliklardir (Stewart, 1997: 72). Leif
Edwinsson (1997) ilk entelektiiel sermaye yoneticisi olarak bilinir ve entelektiiel
sermayeyi, degere doniistiiriilebilen bilgi olarak ifade etmistir. Isletmelerin sahip
oldugu yapisal sermaye ve insan sermayesi toplaminin entelektiiel sermayeyi
olusturdugunu belirtmistir. Noe (2009; 13) de bu durumu destekler sekilde
entelektiiel sermayeyi “sirketteki sistemlestirilmis bilgi” olarak ifade etmistir.
William (1999: 42)’in tamimina gore ise entelektiiel sermaye, “isletmenin sahip
oldugu bilgi, beceri, iligki, stireg, kesif, pazardaki yer ve toplum etkisi ve bunlarin
yaratti81 sinerji”dir.

Yukaridaki tanimlar1 inceledigimizde; tek bir tanim yapmanin zor oldugunu
sOyleyebiliriz. Tanimlar i¢inde gecen benzer ifadeler olsa da hepsini tek bir tanim
altinda toplamak zordur. Bu farkliliklar1 yaratan durumu entelektiiel sermayenin
farkl1 agilardan degerlendirilmis olmasma baglayabiliriz. Ancak; yapilan
tanimlardan birkag ortak davranig ¢ikarmak miimkiindiir. Bunlar; bilgilerin i¢ ya da
dis kaynaklardan toplaniyor olmasi ve bu bilgilerin rekabetci avantaj saglamada
kullaniliyor olmasidir.
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Entelektiiel Sermayenin Geligimi

Isletmelerin yasadig1 degisimlerin ve sahip oldugu yaraticiligin temelinde bilgi yer
almaktadir. Basarili isletmelerin ekonomi iizerindeki etkileri incelendiginde
gecmisten glinlimiize 6nce tarim toplumlarinin, daha sonra endiistri toplumlarinin
ve son zamanlarda ise bilgi toplumlarinin énem kazandigi goriilmektedir. Daha
onceleri iilkelerin gelismislik diizeyleri tarim ve sanayi sektorlerinin ekonomi
tizerindeki etkileri temel alinarak belirlenirken, giiniimiizde ise Diinya Bankasi’nin
koydugu Gayri Safi Milli Bilgi kriteri ile yeni bir degerlendirme yontemi
kullanilmaya baslanmstir. Isletmecilik alaninda da iiretim faktdrleri olarak bilinen
emek, sermaye, dogal kaynaklar ve girisimci kriterlerine bilgi Kriteri eklenmistir.
Bu gelismeler géz Oniine alindiginda bilginin etkili sekilde kullanilmasinin
ekonomi tizerinde ¢esitli etkiler yarattig1 soylenebilir (Arikboga, 2003).

Entelektiiel sermaye kavraminin gelisimi arastirmacilar ve bilim adamlar
tarafindan ti¢ donemde incelenmektedir. Entelektiiel sermaye ile ilgili ilk ¢aligma
Itami (1987)’nin Japon sirketlerinin sahip oldugu sanal varliklarin yarattigi etki ve
bunlarin nasil yonetildigi lizerine yaptig1 arastirmadir. 1980 yilinda arastirmasini
anlatmak iizere yazdigi kitap ilk zamanlarda ilgi gdrmese de, Ingilizceye
cevrildikten sonra entelektiiel sermaye ile ilgili ¢alismalarda kullanilmistir.

Donem Gelisim
1980’lerin basi Maddi olmayan degerlerin 6neminin anlasilmast.
1980°lerin ortasi “Bilgi Cagi’na” gegis siireci ve bir¢ok firmanin defter degeri ile piyasa

degeri arasindaki farkin agik bir sekilde artmasi.

1980’lerin sonu Maddi olmayan varliklart 6lgen ifade/hesaplar kurmaya ¢alisan
danismanlar tarafindan yapilan ilk denemeler.

1990°1arm basi Thomas A. Stewart’in Fortune Dergisinde “Beyin Giicli” makalesini
yayinlamasi.

Skandia AFS sirketi Leif Edvinsson’u “Entelektiiel Sermaye Y 6neticisi”
olarak atadi. Entelektiiel sermaye yOnetiminin rolii ilk defa resmi bir
statliye yiikseltildi.

1990’1arin ortasi Nonaka ve Takeuchi “Bilgi Sirketi Yaratiliyor” adli kitaplarim
yayinladilar. Her ne kadar kitap, “bilgi” {izerine yogunlagmus ise de; bilgi
ve entelektiiel sermayenin 6nemi detayli bir sekilde anlatmaktadir.

Entelektiiel sermaye kavraminin 6nciilerinin bu konu iizerinde ¢ok satan
kitaplar1 yayimlandi (Kaplan ve Norton, 1996; Edvinsson ve Malone,
1997; Sveiby, 1997).

1990’1arin sonu Entelektiie]l sermaye, arastirmacilarin ve akademisyenlerin katildigi
konferanslarin, yazili ve gorsel yayinlarin en popiiler konusu haline geldi.

2000’]erin basi Danimarka Hiikiimeti, entelektiie]l sermayenin muhasebelestirilmesinin
ana hatlari ile ilgili rapor yayimladi.

Cizelge 7. Entelektiiel Sermaye Kavramimin Gelisimi (Petty ve Guthrie, 2000:162; aktaran:
Yildiz, 2010: 38)

Entelektiiel sermaye ile ilgili ikinci 6nemli ¢alisma Orgiit teorisi ile 1lgili farkli bir
bakis acist gelistirmek isteyen ekonomistler tarafindan yapilmistir. Penrose,
Rumelt, Wernerfelt ve Teece gibi ekonomistler 1986 yilinda bir seminer
diizenlemisler ve Teece yayinladig: “Profiting from Technological Innovation” adli
calisma ile o zamana kadar yapilan ¢aligsmalar bir araya getirmistir. Bu ¢alisma ile
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teknolojik yaraticiligin degeri, yaratilan degerin kara nasil doniistiigli ve yaratici
ticaret yapilirken nelere dikkat edilmesi gerektigini aciklamayr amaclamistir
(Teece, 2000).

Uciincii ve son asamada ise Sveiby (1997) entelektiiel sermayeyi insan sermayesi
acisindan ele almis ve isletmeler degerlendirilirken, ¢alisanlarinin sahip oldugu
yeteneklerin ve is yapmadaki ustalik bilgilerinin de entelektiiel sermayede etkili rol
oynadigini belirtmistir. Calisanlarin sahip oldugu yetenekler ve is yapmadaki
ustalik bilgilerinin varlig1 sayesinde entelektiiel sermaye yeni bir boyut kazanmustir.
“Goriinmeyen Bilanco” (1989) isimli kitabinda yaptig1 tiim ¢alismalar1 toplayan
Sveiby’nin teorisi birgok Isvec firmasi tarafindan uygulanmis ve yillik raporlarda
yer almistir. Bu uygulama alanda yapilan ve standart haline gelen ilk uygulama
olmustur.

Entelektiiel Sermayenin Onemi

Entelektiiel sermaye duraganliktan uzak, organizasyonun basarisi i¢in ihtiyag
duyduklarimi gelistirmede kullanilan ve katma deger yaratan dinamik bir aractir.
Entelektiiel sermayeyi dinamik kilan, organizasyonun siireglerinin, teknolojilerinin,
patentlerinin, ¢alisanlarin yapabilirliklerinin, miisterilerinin ve diger iligki i¢inde
oldugu gruplarin degismeye acik yapisidir. Bu agidan entelektiiel sermayeyi
kagitlar {lizerinde depolanan bilgilerden ayr1 tutmak gerekir. Organizasyonun
islevselligini, performansini ve rekabet giiclinii dogrudan etkileyen entelektiiel
sermaye, organizasyonun faaliyetlerini nasil planlayacagini ve nasil siirdiirecegini
belirlemede 6nemlidir (Demirkol, 2006).

Entelektiiel sermayenin bu denli énemli olmasmin iki ana sebebi vardir. Ilki,
bilginin ve maddi olmayan varliklarin organizasyonlar i¢in dneminin artmasidir.
Ikincisi ise; bilginin yogun olarak kullan1ldig1 alanlardaki organizasyonlarm piyasa
degeri ile defter degeri arasindaki farkin artmasidir (Bozdemir, 2009).

Organizasyonlarin bir¢ok faaliyetini dogrudan etkileyen entelektiiel sermaye
kavrami sosyo-ekonomik agidan, isletmeler agisindan ve stratejik agidan onemli

kabul edilir, firmalarin rekabet giiciinii ve basarisini dogrudan etkiler (Yildiz,
2010).

Sosyo-Ekonomik Onemi

Entelektiiel sermaye hem organizasyonlarin hem de uluslarin biiyiimesinde temel
onciilerden biri olarak kabul edilmektedir (Chen, Cheng ve Hwang, 2005).
Piyasalar islevselliklerini koruyabilmek icin bilgiye ihtiya¢ duyarlar. Piyasadaki
alicilar satislarla ilgili bilgilere, saticilar da alicilarin beklentileri bilmeye ihtiyag
duyarlar. Piyasadaki bu unsurlar yeterli bilgiye sahip olamadiklarinda fiyat yiiksek
olacak ve beklentiler karsilanmayacaktir. Giiniimiiz ekonomisinde yapilan
degerlendirmeler artitk maddi varliklar goz oniine alinarak degil maddi olmayan
varliklar irdelenerek yapilmaktadir. Organizasyonlarin basar1 ve degerlerinin biiyiik
bir kismini ifade eden bu varliklarin degerlerini tam olarak belirleyememek sosyo-
ekonomik ag¢idan olumsuz sonuglar dogurabilir (Aslanoglu ve Zor, 2006).

Gilinlimiizde, iiretim faktorleri olarak bilinen sermaye, emek, girisimcilik, dogal
kaynak ve hammaddeden daha etkili ve Onemli iiretim girdileri, goriinmeyen
varliklar ve bilgidir. Bu ozellikleri ile bu unsurlar hem organizasyonlart hem de
endiistriyel yasami etkilemektedir. Organizasyonlardaki insan kaynaklar1 yonetimi
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siireci bu baglamda tekrardan gézden gecirilmeye baslanmis ve siireglerin yeniden
sekillendirilmesi gerektigi konusu ortaya ¢ikmistir (Akin, 2003). Marr (2007)’1n
belirttigi gibi goriinmeyen varliklar, modern ekonominin temel ve en Onemli
unsurlar1  olarak goriilmeye baslanmistir. Bu acidan degerlendirildiginde
yoneticilerin dikkate almasi gereken en 6nemli unsurlar goriinmeyen varliklardir.

Bilginin yararl sekilde kullanilmasi1 ekonomik agidan refah ortaminin olusmasina
dogrudan etki etmektedir. Yararli bilginin artmasi ve herkes tarafindan ulasilabilir
ve kullanilabilir olmasi modern ekonominin biiyiimesinde énemli rol oynar (Teece,
2000). Bilgiye dayali bu yeni ekonomik ortamda entelektiiel sermaye deger yaratma
cabalarinin merkezinde yer almaktadir. Organizasyonlar, entelektiiel sermayenin,
verimliligin artis1 ile dogrudan orantili oldugunu fark etmisler ve yeni ekonomik
diizenin beraberinde getirdigi rekabet iliskilerinin 1s18inda entelektiiel sermayenin
basariya ne kadar etki ettigini anlamislar (Naktiyok, 2004).

Isletmeler Acisindan Onemi

Eskiden oldugunun aksine, organizasyonlar i¢in kazang¢ saglamada kullanilan temel
varliklar (arazi, fabrika, emek ve techizat) yerini artik bilgiye birakmistir. Bilgiyi
uygun sekilde kullanmak yerine geleneksel yontemleri tercih eden organizasyonlar
basarili sekilde yonetilememektedirler. Bilginin tretiminde kullanilan en onemli
girdi olmasi entelektiiel varliklarin daha verimli yonetilmesi gerektigini ortaya
cikarmigtir. Organizasyonlar i¢in entelektiiel varliklar her zaman var olmasina
karsin son zamanlarda iiretim asamasinda daha 6nemli hale gelmistir. Bilgiyi
degere doniistiirmek icin ¢abalayan bilgi sirketleri, maddi varliklardan daha ¢ok
maddi olmayan varliklara 6nem verdiklerinden, daha az yiikle daha ¢ok is yapma
kapasitesine sahiptirler. Bu tiir isletmeler varlik sahibi olma egiliminde degildirler.
Onlar basariya gotiiren varliklar genelde maddi olmayan nitelikteki varliklaridir
(Stewart, 1997).

Wang ve Chang (2005)’1n aktardig: gibi, entelektiiel sermaye isletmelerin rekabet
giiclinii ve performansini dogrudan etkilemektedir. Bu 6zellikleri bakiminda bir¢ok
isletme i¢in entelektiiel sermaye en degerli ve en gii¢lii rekabet araci olarak
diistintilebilir. Bilgi teknolojilerinin yogun olarak kullanildig1 sektorlerde
entelektiiel varliklar maddi varliklara oranla ¢ok daha 6nemli duruma gelmistir.
Perri’nin Ingiltere’de yaptif1 arastirmasi da bu durumu destekler niteliktedir.
Aragtirmaya gore 51 sirketin kazang¢larinin yaklasik %56°s1 entelektiiel varliklarin
etkili kullanim1 sonucunda elde edilmistir. Bu oranlar entelektiiel sermayenin goz
ard1 edilemeyecek kadar 6nemli oldugunun kanitidir (Sipahi, 2004).

Entelektiie]l sermayenin Onemini ortaya koymayan c¢aligan bir¢ok arastirmanin
sonuglarini Celik ve Pergin (2000: 113) su sekilde 6zetlemislerdir;

o Entelektiiel sermaye, isletme bilangosunda tam olarak goriinmeyen
maddi olmayan varliklarin biitlintidiir.

e Entelektiiel sermaye, isletmelerin rekabet tistiinliigiinii devamli kilmada
en temel unsurdur.

e Isletmelerin entelektiiel sermayelerini etkili bicimde ydnetmeleri 5nemli
bir gerekliliktir.
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e Entelektiic]l sermayedeki degisimler (artis ya da azalis), entelektiiel
performansin adlandirilmasinda, dl¢iilmesinde ve goriiniir kilinmasinda
yararlanilan 6nemli hareketlerdir.

e Entelektiiel sermayeyi 6l¢gmeye ve goriliniir kilmaya yonelik izlenilen
sistematik yaklasim, igletmelerin faaliyet alani ile iligskilendirilmeksizin
yiikselen bir deger haline gelmektedir.

Bilginin etkin kullanimi ve yonetimi lizerine kurulu bir isletmenin sahip oldugu
entelektiiel sermaye varliklari ile karsilastirildiginda isletmenin sahip oldugu nakit
varliklari (repo, hazine bonosu, banka bonolari, mevduat sertifikalari, varliga dayal
menkul kiymetler vb.) mal ve hizmet degerine samildigi kadar katki
saglamamaktadir. Bu kavramin 6nemini anlayamamus isletmeler ise, isi ile ilgili
gerekenleri yerine getirme konusunda 6zensiz ve basarisiz olarak kabul goriirler
(Stewart, 1997).

Stratejik Onemi

Isletmelerin sahip olduklar1 entelektiiel varliklar rekabet avantaji saglamada
stratejik oneme sahiptirler. Bu agidan degerlendirildiginde entelektiiel sermayeye
yapilan yatirnmlar isletme basarisim1  dogrudan etkiler. Sahip olunan
kaynaklar/varliklar ve onlarin rekabet avantaji yaratmadaki islevsellikleri
arasindaki 1iliski, kaynaklarin stratejik Onemini belirlemede Onemli bir
belirleyicidir. Bir varligin ya da kaynagin isletme basarisinda etkili olabilmesi i¢in
stratejik Oneme sahip olmasi beklenir (Barca, 2002). Bir varligin stratejik 6neme
sahip olabilmesi i¢in tagimasi gereken bazi 6zellikler vardir. Entelektiiel varliklarin

da stratejik Oneme sahip olduklar1 ve asagidaki Ozellikleri tasidiklar1 kabul
edilmektedir (Hall, 1992; Riahi-Belkaoui, 2003; Ghosh ve Wu, 2007);

Gozlemlenememe,
Nadir olma,

Taklit edilememe,
Ikame edilememe.

Entelektiiel Sermaye Unsurlari

Entelektiiel sermayenin tanimi ile ilgili farkli yaklagimlar, entelektiiel sermayenin
unsurlarini belirlemede de karsimiza g¢ikmaktadir. Bu farkliliklarin temelinde
bireylerin  entelektiiecl sermayeyi smiflandirirken farkli  bakis  agilarim
benimsemeleridir (Akgiin, Keskin ve Giinsel, 2009). Ayrica dinamik yapist ve
sektorden sektore farkli ozellikler gostermesi de entelektiiel sermaye unsurlar
hakkinda ortak bir kaninin olusmamasinda etkili olabilir.

Bu calismada entelektiiel sermaye unsurlari dort baslikta incelenmistir. Bunlar;
insan sermayesi (Petty ve Guthrie, 2000; Mouritsen ve ark., 2002; Wexler, 2002;
McPhail, 2009; Y1ildiz, 2010), yapisal sermaye (Petty ve Guthrie, 2000; Mouritsen
ve ark., 2002; McPhail, 2009; Yildiz, 2010), miisteri sermayesi (Mouritsen ve ark.,
2002; Guthrie ve ark., 2004; Yildiz, 2010) ve iliskisel sermayedir (Wexler, 2002;
Guthrie ve ark., 2004).
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Insan Sermayesi

En basit tanimiyla insan sermayesi, ¢alisanlarin sahip oldugu, orgiitiin bireysel
bilgilerinin toplamidir. Calisanlarin yetenek ve deneyimlerini zenginlestirmek
adina yapilan yatirnmlarin birikmis degeridir. Bu bakimdan stratejik degeri olan bir
kaynaktir (Pablo, 2002). Insan sermayesi, entelektiie]l Ssermayenin en temel
unsurudur ve olaylara girisimci ve proaktif yaklasabilen calisan ve yoneticilerin
bilgi, beceri ve uzmanliklarinin toplamin1 ifade eder (Huang ve Hsueh, 2007).

Rekabetin siirekli arttigi, gelisme ve yeniliklerin ¢ok hizli yasandigi giiniimiizde
isletmelerin, sahip olduklarini koruyarak daha karli isletmeler olabilmelerinin temel
gerekliligi insan ve insan odakli yonetim anlayisin1 benimsemeleridir (Samiloglu,
2002). Para birgok faaliyetin yapilmasinda gereklidir ancak; diisiinme yetenegine
sahip degildir, makineler farkli acilardan insanlarin yapacagindan daha iyi is
cikarabilirler ama yenilik yaratmada basarili degildirler. Hatta bircok isletmede
makineler satin alinirken yoneticilerin diisiince ve onaylarina ihtiyag duyulur
(Stewart, 1997). Bu basit degerlendirmenin sonucunda bile insan sermayesinin
diger biitiin sermayelerin temelinde yer aldigini rahatlikla soyleyebiliriz.

Insan sermayesini olusturan ii¢ temel unsur vardir. Bunlar; yetenekler, iliskiler ve
degerlerdir. Insan sermayesinin yetenekleri profesyonel, ticari ve sosyal agidan
sahip oldugu yapabilirlikleri ifade eder. Isletme icinden ve disindan elde edilen
bilgilerin kullanilmasi, igletmenin ortaklari ve miisterileri ile ¢alisabilmesi, deger
yaratmada bagkalar1 ile uyum icinde olabilmesi bu yeteneklerin etkinligini 6l¢mede
dikkate alinan 6zelliklerdir. Bilginin olusturulup, etkin olarak kullanilmasi ve bu
cabalarin is ortaminda paylasilmasi insan sermayesinin iligkiler tarafindan ne kadar
desteklendigini gosterir. Insan sermayesinin degerler kismini ise bireylerin

aralarinda kurduklar iliskilerin derin ya da yiizeysel olmasi belirler (Arikboga,
2003).

Insan sermayesinden en iist diizeyde yararlanmak isteyen yoneticiler, girisimciligi
ve yaraticiligl 6zendirmeli, calisanlarin bilgi ve birikimlerini gelistirmelerini ve
paylasmalarin1 saglayacak sistemler kurmali ve Orgiit kiiltiirli, orgiit iklimi ve
orgiitsel baglilik gibi kavramlarin yardimiyla calisanlarin orgiitle biitiinlesmelerine
destek olmalidir (Samiloglu, 2002).

[nsan sermayesi;

e Birgok stratejik yeniligin kaynagi oldugu icin (Torres, 2006),

e Direkt olarak sirkete ait olmadigindan, 6zenle korunmasi gerektigi igin
(Acuner ve Sahin, 2002),

e Organizasyonun sahip oldugu biitiin bireysel bilgi birikimini ifade ettigi
i¢in (Bontis, Keow ve Richardson, 2000),

e Calisanlarin etkinligini arttirip, finansal sonuglar1 dogrudan etkiledigi i¢in
(Bozbura ve Toraman, 2004),

o Entelektiiel sermaye potansiyelinin ve performansinin gelistirilmesinde,
stirdiiriilmesinde ve iyilestirilmesinde hayati rol oynadigi i¢in (Williams,
2004) ytliksek derece dnem ve 0zen gerektiren bir unsurdur.

Insan sermayesinin 6nemini Stewart (1997: 153)’1n “insan sermayesine yatirim
yapmanin marjinal degeri, makinelere yatirim yapmanin marjinal degerinden
yaklasik ii¢ kat daha biiyiiktiir” s6zleri net bir sekilde vurgulamaktadir.
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Yapisal Sermaye

Yapisal sermaye insan sermayesinin aksine isletme disina ¢ikmayan sistem, siireg,
kiiltiir ve miilkiyet haklarindan meydana gelir. Isletmeye ait oldugundan ayr1 bir
oneme sahiptir (Yildiz, 2010). Yapisal sermaye, isletmenin sahip oldugu insan
sermayesi kaynaklarimi etkili ve etkin sekilde kullanip, isletme miilkiyetine
doniistiiren yetenegi temsil etmektedir (Seleim, Ashour ve Bontis, 2004). Yapisal
sermaye calisanlarin entelektiiel performanslarini istenilen seviyede tutmalarini
saglayan ve buna paralel olarak isletmenin performansini da arzulanan seviyede
tutmay1 hedefleyen bir yapidir (Bontis, 1998). Calisanlarin yiiksek potansiyele
sahip olmalariin tek basina yeterli olmayacagini, potansiyellerinin dogru bir
yapisal olusum ile desteklenmediginde yetersiz kalacagini savunan arastirmacilar
tarafindan yapisal sermayenin insan sermayesinden daha Onemli oldugu
vurgulanmaktadir (Arikboga, 2003).

Organizasyon sermayesi, digsal sermaye ve yenilik sermayesinin toplamini ifade
eden yapisal sermaye, isletmelerin biiyiime ve gelismelerinde 6nemli bir kaynaktir
(Joia, 2008; 260). Isletmede iiretilen bilgilerin biriktirilmesini, bu bilgilerden yeni
verilerin elde edilmesini, bu verilerin islenmesini ve uygulanmasini kapsayan
yapisal sermayenin ortaya ¢ikmasi icin isletmedeki siireclerin etkin ve verimli

olmasini saglayacak diizenlemelerin yapilmasi ve iiretime aktarilmasi gerekir
(Pirtini, 2004).

Yapisal sermayenin iki temel amacinin oldugu sdylenebilir. Bunlardan ilki; tiretilen
bilgilerin diizenli olarak calisanlara aktarilmasi, digeri ise; ihtiya¢ duyuldugunda
bilgilere ve uzman kisilere ulasmanin saglanmasidir (Yelkikakan ve Aydin, 2003).
Bu durumda yapisal sermayeye ancak ona destek olacak bir altyapi oldugu siirece
gelisimini  siirdiirebilir. Insan sermayesini ve yapisal sermayeyi ayri ayr
degerlendirmek de basarisiz bir yonetimin gostergesidir. Bu kavramlar arasinda
olmasi gereken sinerjiyi yaratmak igin iki kavram da birbirine ihtiya¢ duyar.
(Y1ldiz, 2010).

Huang ve Hsuesh (2007) yapisal sermayenin sistem, yapi, strateji ve kiiltiir olmak
tizere dort unsurdan olustugunu belirtmistir. Celik ve Per¢in (2000) ise yapisal
sermayenin unsurlarini entelektiiel miilkiyetle ilgili olanlar ve bilgi altyapisiyla
ilgili olanlar olarak ikiye ayirmistir. Entelektiiel miilkiyetle ilgili olanlar; patentler,
telif haklari, tasarim haklari, ticari markalar ve hizmetle ilgili markalardir. Bilgi
altyapisiyla ilgili olanlar ise; yonetim felsefesi, orgiit kiiltiirii, yonetim stiregleri,
bilgi sistemleri, ag sistemleri ve finansal iligkilerdir.

Yapisal sermaye isletmenin Onceliklerini belirlemede etkili bir aractir. Ister
isletmenin i¢ dinamikleriyle ilgili isterse de dig siireglerle ilgili olsun, yapisal
sermaye Oncelikleri ortaya koyarak gelecek icin yapilmasi gereken yenilik ve
geligsmelerin gliclinii arttirir. Yapisal sermaye bakimindan giiglii olan isletmeler
gosterdikleri destekleyici tavir ile ¢alisanlarinin yeniliklere acik olmasini hedefler,
onlara yeni seyler denemeleri ve 6grenmeleri i¢in firsat saglarlar (Sullivan, 1999).

Miisteri Sermayesi

Entelektiiel sermayenin diger bir unsuru miisteri sermayesidir. Isletmenin diger
organizasyonlar ve insanlarla olan iligkilerini ifade eden miisteri sermayesi, dagitim
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kanallar1, miisteri ve tedarikgiler, cesitli orgiitler ve devlet ile olan iligkileri kapsar.
Entelektiiel sermayenin onemini kavrayamamis bircok isletme bu tarz bilgi
kaynaklarina ulagmaktan ve onlar1 etkili sekilde kullanmaktan yoksundurlar.
Yogun rekabet ortaminda, isletmelerin ayakta kalabilmelerinde 6nemli yere sahip
olan miisteri beklenti ve ihtiyaglarin1 dogru sekilde anlayip, hizli cevaplar
verebilmek, dogru hedef pazarlar segmek ve bu iletisim kanallarini siirekli olarak
gelistirmek isletmelerin devamliligi agisindan ¢ok 6nemlidir (Caliskan, 2009: 22).
Miisteri sermayesinin bu denli 6nemli olmasindaki diger unsur; dinamik bir yapiya
sahip olmasi ve zor ulagilmasidir. Bilginin isletme dis1 kaynaklardan toplanmasi ve
isletme icine aktarilmasi gercek anlamda zaman ve emek isteyen bir siiregtir
(Edvinsson, 1997).

Miisteri sermayesi olusturulurken mevcut miisterilerin tatmini ve bagliligin
arttirmaya, yeni miisteriler kazanmaya ve miisterilerden elde edilen kar1 arttirmaya
odaklanilir. Bu asamada mdsteriler ile ilgili verilerin bilgi teknolojileri 1s1ginda
yorumlanmasi gerekir. Hizmet 0gesinin yogun oldugu sektorlerde miisteri
sermayesi olusturma ve gelistirmede dis kaynaklardan toplanan miisteriler ile ilgili
verilerin etkin ve etkili kullanimi 6nemlidir (http-5).

Giliniimiizde misteri sermayesinin énemini kavramis igletmeler, sahip olduklari
miisterileri daha iyi anlayip, onlarla daha kaliteli iliskiler kurmaya ve bunu
stirdiirmek i¢in gereken siiregleri 6grenmeyi basarmis olanlardir (Stewart, 1997).
Pazarlama alayisinin siret ve sat yaklasimindan baglanti kur ve gelistir yaklasimina
(Ozbasar, 2006: 644) evrildigi giiniimiizde, miisteri serymayesinin en 6nemli
unsursunun miisteriler ile davranmigsal iligskiler kurup, bu iliskileri gelistirmek
oldugu unutulmamalidir (Bontis, Keow ve Richardson, 2000).

Iliskisel Sermaye

Isletmelerin kamu kuruluslari, miisteriler, tedarikciler ve lobiler disinda kalan,
menfaat esasina dayanan gruplar ile kurdugu iliskilerin sonucunda elde ettigi
kaynaklar iligkisel sermaye olarak adlandirilir. iliskisel sermaye, isletmenin diginda
yer alan farkl1 gruplar ile siirdiiriilen iliskilerin toplam degerini ifade eder. Isletme
disinda yer alan bu farkli gruplar; miisteriler, is gorenler, saticilar, aracilar, anlasma
ortaklari, diizenleyici kuruluslar, baski gruplari, kredi veren kuruluslar, yatirimcilar
ve halktan meydana gelir. Bu iliskilerin bazilar1 (miisteriler, ortaklar, kredi veren
kurumlar vb.) resmi olarak yiiriitiiliirken bazilar1 da gayri resmi olarak yiiriitiilebilir
(Marr, 2008: 5).

Entelektiiel Sermayenin Yetenekleri

Isletmelerin sahip olduklar bilgi, tecriibe, iliski, siirec, bulusculuk, yenilikgilik gibi
ozelliklerinin yarattig1 sinerjinin toplami olarak tanimlanan entelektiiel sermaye,
isletmelerin yenilik yaratmasinda ve rekabet istlinliigiinii elde etmesinde temel
kaynaktir (Masoulas, 1998). Entelektiiel sermayenin unsurlarini birlestirip, dogru
sekilde kullanan isletmelerin daha basarili oldugu bilinmektedir. Entelektiiel
sermaye unsurlarini kullanarak entelektiiel sermayesini genisletmek isteyen

yoneticiler bazi temel yetenekleri de beraberinde gelistirmek zorundadirlar (Miller,
1999).
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Akl Genigletmek

Entelektiiel sermayenin unsuru olan bilgi ile akil ayn1 kavramlar degildir. Bilgi
verilerin sentezi ile ilgiliyken, akil bilginin nasil yaratilacag: ile ilgilidir. Ogrenme
ile ilgili dogal yetenekler, bilgi transferi, mantik, tasarlama, yeni bilgiler kesfetme,
alternatif yaratma ve deneyim kavramlar1 akil tarafindan yonlendirilen siire¢lerdir
(Miller, 1999).

Akil genisletme yetenegi, insanlar arasinda bir ag kurulmasini ve bu ag sayesinde
olusturulacak genis capli iletisim igin gerekli olan teknolojik siiregleri gerektirir
(Nonaka ve Takeuchi, 1995). Akl gelistirmek ve buna bagli olarak yeni bilgi
yaratmak; isletmenin sahip oldugu lriinlere, hizmetlere ve siireclere de bir bilgi
biitiinii olarak yaklagmay1 saglar (Bozdemir, 2009).

Yeniligi Tesvik Etmek

Yenilik kavrami, entelektiiel sermaye agisindan oldukca onemlidir. Isletme
acisindan degerlendirildiginde yenilik, yeni yontemler liretmek ve yeni iriinler
ortaya koymak anlamina gelir. Nesneleri farkli sekillerde sunmak, yeni olusumlar
yaratmak olarak tanimlanan yenilik kavrami entelektiiel sermayenin gelismesinde
onemli bir siirectir (Porter, 1997: 49). Damanpour (1992: 376)’ a gore yenilik
kavrami “organizasyon i¢in yeni olan bir diisiince, davranig, sistem, arag, siirec,
tirlin ya da hizmetin adapte edilmesidir”. Yenilik stratejik ve operasyonel agidan
isletmeyi, isletmeyi c¢evreleyen siiregleri, iiriinleri ve hizmetleri, isletme
politikalarin1 ve miisterileri anlamada kullanilan ¢ok yonlii bir kavramdir (Petty ve
Guthrie, 2000: 157).

Yenilik konusu sadece kiigiik bir alam kapsamamalidir. Isletmenin biitiiniine
yayilmis bir anlayis ¢ok daha etkili sonuglar yaratacaktir. Isletmeler yenilikler
yaratarak kendilerini gelecege hazirlarlar. Bunun i¢in de yeniligin yonetilebilmesi
icin farkli bakis agilarina ihtiyag vardir (Miller, 1999). Kiiresellesmenin yarattig
zorlu kosullarda organizasyonlarin yenilik yapabilme yetenegi organizasyonel
etkinlik a¢isindan vazgeg¢ilmez bir unsurdur (Choi, Moon ve Ko, 2013). Entelektiiel
sermaye agisindan onemini ve organizasyonel etkinlige olan destegini gbz Oniine
alirsak yenilik yaratmaya tesvik etmenin gerekliligini daha net anlayabiliriz. Uretim
stirecinde yenilik¢ilige odaklanmis bir organizasyon daha {istiin bir rekabet giiciine
ve daha iyi performansa sahip olacaktir (Chahal ve Bakshi, 2015)

Biitiinliigii Saglamak

Entelektiiel sermaye beraberinde yliksek bir iliski biitiinliigii getirir. Bu biitlinliik
isletme agisindan stratejik bir avantaj konumundadir. Miisterilerle olan isbirligi,
yenilikler ve bilgi bu iliskisel biitiinliik sayesinde gerceklesir. Biitiinliik, icerisinde
etik ve kiiltlir kavramlarini da barindirir. Diisiincelerin sézde ve eylemde tam olarak
birbirini desteklemesi, karsilamasi ancak biitlinliigli saglamakla olur. Bu agidan
degerlendirildiginde isletme icerisinde yer alanlarin ortak bir amag¢ ve vizyon
etrafinda toplanmasi ve eylemlerini bu paylasilan degerler ilizerinden devam
ettirmeleri biitiinligiin saglanmasinda kilit rol oynar (Pfeffer, 1995).

Entelektiiel Sermayenin Olgiilmesi

Amerikada’ki taninmis ekonomistler tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda,
1929 yilinda bir isletmenin maddi olmayan varliklarinin oran1 %30, maddi
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varliklarinin orani ise %70 olarak belirtilmistir. 1990’lara gelindiginde bu oranlarin
sirayla %63 ve %37 olarak degistigi tespit edilmistir. Standart and Poors 500’{in
verilerine gore 20. yiizyilin sonundaki rakamlar, isletmelerin piyasa degerinin
defter degerinden yaklasik 5 kat daha fazla oldugunu gostermektedir. Geleneksel
muhasebe yontemleri ile isletmelerin piyasa degerinin % 10-15’ini temsil eden
maddi varliklarin dl¢iilebildigi diistiniiliirse, geri kalan yaklasik % 85°lik boliimii
Olcmek i¢in entelektiiel sermayenin 6lgiilmesi gerekmektedir (Hand ve Lev, 2003:

4).
Entelektiiel Sermayenin Olgiilmesinin Onemi

Isletmelerin rekabet iistiinliigii yaratmasinda énemli yere sahip olan entelektiiel
sermaye esnek ve karmasgik bir yapiya sahiptir. Sahip oldugu bu esnek ve karmagik
yapisi ve isletmeler agisindan 6nemi entelektiiel sermayenin 6l¢iilmesini zorunlu
hale getirmektedir (Tiirk ve Bengii, 2010). Entelektiicl sermaye sadece bir rekabet
Ogesi degil ayrica piyasa degeri yaratmada kullanilan 6nemli bir aragtir. Bu agidan
degerlendirildiginde entelektiiel sermeyenin Olcililmesinin gerekliligi ortaya
¢ikmaktadir (Bontis, 1998).

Isletmelerin en degerli varhiklarindan olan entelektiiel sermayeyi Olgmek,
isletmenin sahip oldugu entelektiiel sermaye unsurlarint dogru degerlendirmesine
yardimc1 olur. Entelektiiel sermayenin Olciilmesi bu kadar 6nemliyken; entelektiiel
varliklarin maddi varliklar gibi kolayca goriilememesi yoneticilere zorluklar
yaratmaktadir (Roos ve Roos, 1997). Entelektiiel sermayenin taniminda ve
unsurlarini belirlemede oldugu gibi, herkes tarafindan kabul gérmiis tek bir 6lgme
yonteminin olmamasi da isletmeleri zor durumda birakmaktadir. Ancak
unutulmamalidir ki; 6l¢giilemeyen seyleri yonetmek zor olacaktir.

Entelektiiel sermaye verileri ile finansal verileri karsilastirmak yanlig bir yaklagim
olarak goriilse de, bu karsilagtirmay1 hi¢ yapmamak daha kotii bir yaklasimdir.
Entelektiiel sermayeyi yonetmek ig¢in bu sermayeyi takip edecek yollara ve bu
sermayenin finansal sonuglara olan etkisini degerlendirebilecek yaklasimlara sahip
olmak 6nemlidir (Demirkol, 2006).

Bircok yonetici entelektiiel sermayenin 6nemini kavrayamadiklarindan, entelektiiel
sermayeyi tam olarak 6l¢emediklerinden isletmenin sahip oldugu kaynaklar1 yanlis
ve eksik kullanmaktadir. Bu sebepten, entelektiiel varliklar etkin olarak
yonetilememekte ve zamanla zarar gormektedir. Bu bakis agis1 ile neden entelektiiel
sermayenin Olciilmesi gerektigini sdyle siralayabiliriz (Ercan, Oztirk ve
Demirgiines, 2003: 122);

e Yoneticilere, deger yaratan unsurlarin énemini anlatmak,

e Isletme performansim degerlendirmede giivenilir bir degerlendirme
aracina sahip olmak,

e Finansal kaynak yaratma siirecinde, isletmelerin 6deme giiclerini
belirlemede kullanilacak giivenilir bir dl¢iit elde etmek.

Entelektiiel Sermayeyi Ol¢me ve Degerlendirme Yontemleri

Maddi olmayan varliklar1 6lgmeye yonelik ilgi, entelektiicl sermayeyi 6lgmek i¢in
gelistirilen metotlarin ~ sayisinin  ¢oklugundan kaynaklanmaktadir. Birgok
arastirmact entelektiiel sermayeyi Olgmek icin farkli yontem ve modeller
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gelistirmek ig¢in ¢abalamaktadir (Montequin ve ark., 2006). Cesitli isletmeler
tarafindan entelektiiel sermayeyi 6lgmeye yonelik modeller vardir. Bu alanda
yapilan caligmalarin yeni olmasi, tek ve kesin bir yontemin dogru olmasim
imkansiz kilmaktadir. Ayrica entelektiiel sermaye konusu her sektorde farkli bigim
ve ozelliklerde ortaya ¢iktigindan ayr1 ayr1 degerlendirme yapmak daha giivenilir
olacaktir (Yildiz, 2010).

Entelektiiel sermayeyi 6l¢gmedeki amag, bir deger belirleme cabasi olabilecegi gibi
entelektiiel sermaye unsurlarint belirlemek ve bu unsurlarin zamanla nasil
degistigini takip etmek de olabilir. Bu yiizden entelektiiel sermayeyi iki farkli bakis
acist ile 6lgmek miimkiindiir. Bunlardan ilki; isletme bazinda 6l¢me ikincisi ise;
unsurlar1 bazinda 6l¢medir (Demirkol, 2006: 98). Entelektiiel sermayeyi isletme
bazinda Ol¢erken finansal analiz yontemlerine bagvuruldugu ve sonuglarin genel
durumu ifade ettigi sdylenebilir. Ancak; entelektiiel sermayeyi unsurlar1 bazinda
Olgerken tek bir sonuca ulasmak yerine, unsurlarin belirlenmesine ve zamanla
olusan geligsmeleri takip ve kontrol etmeye odaklanildigi savunulabilir.

Piyasa Degeri/Defter Degeri Orant

Piyasa degeri/Defter degeri orani (n), isletmelerin ayn1 sektorde yer alan diger
isletmeler ile kendilerini karsilastirmalarina imkan verdigi gibi sektorler arasi
karsilastirmaya da imkan verir. Bu sayede isletmeler, sektordeki diger isletmeleri
dikkate alarak gerekli degerlendirmeleri yapabilirler (Dzinkovski, 1998). Bu metot
digerlerine oranla uygulamasi daha kolaydir. Uygulamadaki kolaylik bu yontemi
daha karisik yontemler karsisinda yetersiz kilmaktadir (Once, 1999).

Tobin Q Modeli

Tobin Q modeli, Nobel odiillii iktisat¢c1 James Tobin tarafindan gelistirilen yatirim
kararlarinin alinmasinda kullanilan bir yontemdir. Q ile ifade edilen bu oran,
piyasadaki yatirimcilar tarafindan belirlenen piyasa degerinin, mevcut iiretim
kapasitesinin yenilenmesinin maliyeti olan yerine koyma maliyetine oranini ifade
eder (Roos ve Roos, 1998).

Q oram1 1’den kiiglikse, diger bir deyisle varligin kendisi yerini doldurma
maliyetinden daha azsa, bu tlirden varliklardan daha fazla sahip olmak isletme
acisindan akilcr bir yaklasim olmayacaktir. Eger deger 1’den biiylikse, isletmenin
sahip oldugu varliklarin degeri piyasada bir birimden daha fazla degere karsilik
geliyor demektir ve bu isletmenin yatirim yapmasi karli sonucglar doguracaktir
(Karagtille, 1994).

Tobin’e gore q orani, tekel rantlar olarak bilinen ve bir isletmenin sahip oldugu
ancak digerlerinde olmadig1 i¢in isletmeye beklentilerin iistiinde karlar saglayan
seyler olarak tanimlanan varliklarin 6l¢limiinii ifade eder (Stewart, 1997).

Maddi Olmayan Varliklarin Degerinin Hesaplanmasi

NCI sirketi tarafindan gelistirilen bu yontem, maddi olmayan varliklarin gergek
piyasa degerini belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Bu yontemde, maddi varliklarin
getirisinin fazla kismi hesaplanir ve bu fazlalik maddi olmayan varliklara iliskin
getirinin payini belirlemede kullanilir (http-6).

Yontemde denetlenmis finansal veriler kullanildigindan yapilan karsilagtirmalar
daha gergekei sonuglar verecektir. Bu degerin diisiik olmasi; maddi varliklara
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gereginden fazla yatirnm yapildig1 ancak AR-GE ¢alismalarina gereken yatirimin
yapilmadigr anlamina gelir. Bu degerin yiiksek olmasiysa; isletmenin gelecege
yonelik finansal getirisi olacak kapasitesinin varligini gosterir (Stewart, 1997).

Kurum Karnesi Yontemi

Kaplan ve Norton tarafindan 1992 yilinda ortaya ¢ikarilan bu yontem finansal
olmayan Ol¢iimlerle isletmenin performansini 6lgmeyi hedefleyen bir ¢aligmadir.
Kurum karnesi yonteminde asil amag¢ maddi olmayan varliklar1 6lgmek degildir. Bu
yontemle hedeflenen isletme i¢i performanslart daha dengeli bir yaklagimla
degerlendirmektir. Bu yontemin bilesenleri, entelektiiel sermaye unsurlari ile
benzerlik gosterdiginden; bu yontemin entelektiiel sermaye unsurlarinin
oOlglilmesinde anlamli sonuglar verebilecegi goriisii yaygindir (http-7).

Kurum karnesi yontemi, isletmelerin finansal etkinliklerini incelemenin yani sira
gelecekte biiyliyebilmeleri i¢in gereksinim duyacaklar1 yenilik ve maddi olmayan
varliklarin gelisimini de takip etmenin imkanini verir (Kaplan ve Norton, 1999).

Skandia Kilavuzu

Ismini gelistirildigi yerden alan Skandia Kilavuzu, entelektiiel sermaye
yonetiminde kullanilan modeldir. Bunun yani sira dinamik bir raporlama sisteminin
gelismesinde ortak bir dil gelistirme cabasinin temelinde yer alir. Bu kilavuz
sayesinde isletmeler, devamliliklarim1 saglamaya yardimci olan siiregleri
belirlemeyi ve bu siireclerde yer alan unsurlar1 desteklemeyi amaglarlar (Once,
1999).

Bu kilavuzda entelektiiel sermaye insan sermayesi, yapisal sermaye ve miisteri
sermayesi bakimindan incelenir. Yapilacak 6l¢iimlerde ise; finansal odak, miisteri
odagi, insan odagi, siire¢ odagi, yenilik ve gelistirme odagi unsurlar1 temel alinir
(Oliver, 1996).

Entelektiiel Sermaye Endeksi

Goran ve Johan Roos tarafindan gelistirilmis bu yontem isletmenin deger yaratma
stireclerinin genel yapisini anlamaya yoneliktir ve Skandia modeli ile benzerlikler
gostermektedir (Van Den Berg, 2002). Entelektiiel sermaye endeksi, strateji, maddi
ve maddi olmayan oOlgiitler ile yonetimsel katma deger kavramlar1 arasindaki
iligkilerin analizini yapmaya yoneliktir (Rodov ve Leliaert, 2002).

Gelecege yonelik bir ol¢lim araci olan entelektiiel sermaye endeksi, isletmelerin
uyguladig1 stratejilerin ne kadar etkili oldugunu ve bu stratejilerin hangisinin
uygulanmasina devam edilmesi gerektigini anlayama yardimei olur (Ercan, Oztiirk
ve Demirgiines, 2003). Hem isletme i¢i hem de sektorde yer alan isletmeler arasi
sistematik degerlendirmeye olanak sagladifindan bu model daha kapsamli ve
anlamli sonuglar verecegi diistintilebilir.

Sullivan’in Entelektiiel Sermaye Olgiim Yonetimi

Geleneksel muhasebe yaklagimlarindan oldukga farkli olan bu yontem, maddi
varliklardan ¢ok entelektiiel sermaye unsurlarindan kaynaklanan nakit akimlarini
ifade eder. Isletmenin sahip oldugu entelektiiel sermaye kaynaklarindan elde edilen
nakit akimlarinin bugilinkii degeri ile yapisal sermayenin toplami entelektiiel
sermaye degerini verir (Ercan, Oztiirk ve Demirgiines, 2003).
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Bu yontemdeki yapisal sermaye unsurlari herkse tarafindan elde edilebilen,
farklilagmada ©nemli farklar yaratmayan maddi varliklardir. Bilginin 6nemli
oldugu ve yogun olarak kullanildig1 isletmelerde bu unsurlarin entelektiiel
sermayeye katkist nerdeyse yoktur (Suzanne ve Sullivan, 2000)

Goran Roos 'un Biitiinsel Katma Deger Yontemi

Goran Roos’un entelektiiel sermaye endeksi ve Philip M’Pherson’un kapsamli
deger 6l¢iimii yontemlerinin birlesiminden olusan bu yontem, isletmelerin sahip
olduklar1 biitiin kaynaklar1 ve bu kaynaklarin deger yaratmada birbirleriyle olan
etkilesimlerini ortaya koymay1 hedefleyen bir yaklagimdir. Biitiinsel katma deger
yontemini diger tiim yontemlerden ayiran en belirgin 6zelligi, bir degerleme siireci
olmasindan ¢ok genel bir 6lgiim arac1 olmasidir (Roos ve ark., 2003). Bu yontem
kullanilarak yapilan uygulamalarin azlig1 bu yontemin gereken ilgiyi gormemesine
sebep olmaktadir (Demirkol, 2006).

Ante Pulic’in Entelektiiel Katma Deger Katsayisi Yontemi

Ante Pulic tarafindan gelistirilen bu yontemin, muhasebe kayitlarinda yer alan
gergcek degerleri kullaniyor olmasi bu yontemin diger yontemlere karsi iistiin
tarafini olusturmaktadir. Analitik degerlendirmeye olanak saglayan bu yontemle
yonetim unsur ve faaliyetlerinin, hissedarlarin ve diger ¢ikar gruplarinin toplami ve
bunlarin ayr1 ayri her birinin yarattig1 katma deger 6lgmek hedeflenir. Kullanilan
verilerin denetlenmis ve standart bilgiler olmasi bu yoOntemin avantajlarini
arttirmaktadir (Ercan, Oztiirk ve Demirgiines, 2003).

Entelektiiel katma deger yontemi;

e Kaullanilan sermaye etkinligi,
e Insan sermayesi etkinligi,
e Yapisal sermaye etkinliginin toplamina esittir (Demirkol, 2006: 117).

Is Tatmini

Isletmelerin hedeflediklerine ulasabilmelerindeki en 6nemli ve dinamik unsurun
calisanlar1 oldugunu soyleyebiliriz. Calisanlarin  beklentilerini  karsilayan,
ihtiyaclarin1i zamaninda eksiksiz saglayabilen isletmeler calisanlar1 i¢in gereken
ortami1 olusturabilirler ve islerini gercek anlamda severek yapan caliganlar
yaratabilirler. Bu ¢alisma kosullarinin saglanmasinda is tatmini kavraminin énemli
bir yeri oldugu diisiiniilebilir. Is tatmini ve devamlilig1 ¢alisanlarn arzuladiklari
caligma ortamina sahip olduklarini diisiinmede etkili olabilir.

Is Tatmini Kavranu

En genel anlamiyla is tatmini, ¢alisanlarin isleri ile ilgili tutum ve davraniglarinin
toplamini ifade eder. ilk olarak 1920°1i yillarda ortaya atilan ve giin gegtikce dnemi
artan bu kavram caligsanlarin yasam tatmini ve iiretkenlikleri ile dogrudan iliskilidir.
Bu yonleri ile is tatmini hem fiziksel hem de ruhsal agidan iyi olma durumuna etki
eder (Sevimli ve Iscan, 2005).

Bu alanda yapilan ilk ¢alisma 1920’lerde Elton Mayo’nun yaptigi Hawthorne
caligmalaridir. 1932 yilina kadar devam eden bu ¢alismalarda tatmin diizeyi yiiksek
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olan ¢alisanlarin iretkenliginin de artacagi temel alinmustir. Klasik yonetim
yaklagimlarinin  merkezinde sekillenen bu ¢aligmalarda fiziksel unsurlar
incelenmistir. Ancak c¢alisma sonucunda fiziksel unsurlardan daha c¢ok sosyal
unsurlarin ¢aliganlarin is tatminine etki ettigi ortaya ¢ikmistir (Ulusoy, 1993: 2; akt:
Terekli, 2010: 58). Kiiresellesmeye paralel olarak bu alanda yapilan ¢alismalarin
sayist da artmistir. Sektorlerde yasanan degisimlerle birlikte is tatmini konusu daha
onemli hale gelmistir. Bu kavram iizerinde yapilan ¢alismalarin sayis1 yiiksek olsa
da kesin ve tek bir tanim tizerinde birlesmek zordur (Carikg1 ve Oksay, 2004).

Bir tutum olarak is tatmini, “inanglarin, duygu ve disiincelerin, davranissal
egilimlerin toplami”ndan olusur. Diger tutumlar gibi is tatmini de gozlemlenebilir
Ozellikte bir degisken degildir. Tutumlar sergileyenler tarafindan her hangi bir
duygusal ve diisiinsel paylasim olmadiginda ve davraniglarini incelemedigimizde
anlasilmas: giic bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2009: 50). Is tatmini kavramini
anlagilmasi1 giic kilan, sadece dis etkenlere bagli olmasi degil ayrica bireysel
etkenlerle de yakindan ilgili olmasidir. Oyle ki; is tatmini “bireylerin igtenlikle
islerinden memnun olduklarini sdylemelerini ve hissetmelerini saglayan psikolojik,
fizyolojik ve gevresel faktorlerin etkilesimlerinin toplami”dir (Aziri, 2011: 77).

Is tatmininin saglandig isletmelerde, isletmeler amaglarina ulasmada daha etkin
olacak, kaynak kullanim1 azalacak ve ¢alisanlarin isletme icin daha ¢ok caba sarf
etmesi saglanacaktir. YoOnetimin ¢alisanlarinin fikirlerine deger vermesi ve
projelerinde onlara destek olmasi ¢alisanlarinin is tatmini etkileyecek ve onlarin isi
benimsemelerine yardimci olacaktir. Isini benimseyen calisanlarin  iste
sergiledikleri performans daha yiikselecektir (Erogluer, 2008).

Is Tatmininin Onemi

Sanayilesmenin yaygin etkisi olarak iiretimin emek giiclinden makinelesmeye
dogru evirilmesi caliganlarin ig ortamlarina yabancilagsmasina sebep olmustur. Bu
duruma bagl olarak da is tatmini azalmistir. Is tatmini azalan ¢alisanlar igin isleri
eskisi kadar anlam tagimamaya basladiginda alinmasi gereken bir takim onlemler
s6z konusudur (Ozkalp ve Kirel, 2007).

Is tatminini saglamak sadece isletmenin iiretkenligini ve basarisini arttirmakla
kalmaz ayrica, calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini korumayi da hedefler.
Bireysel oOzelliklerin 6nemli oldugu is tatminini saglamada kisiden Kkisiye
farkliklarin olacagini anlamak ve buna gore sistemler ve politikalar olusturmak
yonetim agisindan onemlidir. Stirekli egitim ve bilginin paylasilmasi gibi isletmeye
ait siiregler ¢alisanlarin birgogunun is tatminini olumlu yonde etkileyecektir
(Terekli, 2010).

Is tatmini kavrami dinamik bir yapiya sahiptir. Tek bir sefere mahsus, gegici
diizenlemeler ile istenilen uzun siireli is tatmini yaratmak neredeyse imkansizdir.
Bireysel ve orgiitsel sonuglar1 goz oniine alindiginda is tatmininin siradan sistem ve
yontemler ile idare edilmeyecek kadar 6nemli oldugu bir gercektir. Bu yilizden insan
sermayesinin Onemini kavramis isletmeler c¢alisanlarinin is tatmini diizeylerini
istenilen seviyede tutmak icin gereken biitliin ¢abalar1 saglamak admna biiylik
yatirimlar yapmaktadir (Akinct, 2002).
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Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini dinamik yapis1 geregi bircok degiskenle yakindan ilgili oldugu
diisiiniilebilir. Isletmelerin sahip olduklar1 sistemler, siiregler ve isleyisler ve
bunlarin unsurlar1 ¢aliganlarin is tatmini algisini etkileyebilecek degiskenler olarak
degerlendirilebilir. Akinci (2002)’nin da belirttigi gibi isletmeler ¢alisanlarinin
yiiksek is tatminine sahip olmalarini arzular ve bunun i¢in ¢aba gdsterirler. Hem
bireysel hem de organizasyonel hedefler agisindan 6nemli olan is tatmini olgusunu
etkileyen degiskenler hakkinda dogru bilgi sahibi olmak istenilen tatmini yaratmada
gereklidir.

Bireysel ve organizasyonel olarak iki grupta incelenen is tatminini etkileyen
faktorler {lizerine bir¢ok arastirma yapilmistir. Bireysel faktorler cinsiyet, yas,
tecriibe, kisilik ve egitim seviyesi gibi bireylerin is tatminini algilama diizeylerini
etkileyen etkenlerdir (Erogluer, 2011).

Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is hayati insanlarin giinliik yasantisinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Is ortaminda
ve is arkadaslari ile siirekli bir sosyal iletisim ve etkilesim halindedirler. Dolayisiyla
bu iletisim ve etkilesimin unsurlarin1 anlamak bireylerin is tatminini etkileyen
faktorleri anlamaya yardimci olacaktir. Bu faktorleri anlamak calisanlar ile igletme
arasindaki bagi kuvvetlendirmeye yardim edecek, calisanlarin zihinsel ve ruhsal
sagliklarinin yerinde olmasini destekleyecektir (Oshagbemi, 2000).

Cinsiyet

Yapilan ilk calismalarda kadinlarin is ortaminda paylastig1 sosyal iligkilere daha
fazla 6nem verdigi sonucuna ulasilmistir. Kadinlarin genellikle aile biitgesine
destek olmak icin calistiklari, bu ylizden kotii calisma sartlarinda bile erkeklerden
daha yiiksek is tatminine sahip olduklari anlasilmistir (Baysal, 1981). Kadinlarin is
hayatinda daha fazla yer almaya baslamasiyla birlikte kadinlara uygulanan
ayrimcilik azalmaya baslamistir. Buna paralel olarak yoneticiler isletme iginde yer
alan kadinlar1 cinsiyet ile ilgili ayrimciliktan koruyabilmek i¢in dnlemler almaya
baslamistir. Kadinlar islerinde daha fazla sorumluluk almaya baslamislar ve bu
degisimin gergeklesebilmesine yardimei olmuslardir (Palmer ve Hyman, 1993).

[s tatmini kavramu bireylerin beklenti diizeyleri ile dogrudan alakalidir. Erkeklerin
ve kadinlarin beklenti diizeyleri farkli olacagindan ig tatmini diizeylerinin de farkl
olacagi kagmilmaz bir gergek olarak yoneticilerin karsisinda durmaktadir. Bu
faktoriin  farkinda olan  yoneticilerin  erkeklerin  ve kadinlarin  igsel
motivasyonlarinin da farkli olacagini hesaba katmalar1 gerekir (Terekli, 2010).

Yas

Yas faktorii is tatminini etkileyen bir diger faktordiir. Yapilan ¢alismalarda yasi
ilerlemis ¢alisanlarin geng ¢alisanlara oranla daha fazla is tatminine sahip olduklari
belirlenmigtir. Arastirmacilar bu durumun ii¢ farklh sekilde gergeklestigini
diistinmektedirler (Andres ve Grayson, 2002: 281):

e (alisan bireylerin yasi ilerledikce is ortaminda yasadiklari sikintilari
hayatlarmin geri kalan kisminda yasadiklar1 ile dengeleyip, is tatmini
seviyelerini yliksek tutabilmektedirler.
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e Yasi ilerlemis bireyler is se¢erken kendilerinin daha mutlu ve basarili
olacag isleri segtiginden is tatmini seviyeleri daha yiiksek olacaktir.

e Yasi ilerlemis bireyler islerinden memnun olmadiklarinda isten
ayrilmay1 diistiinmektedirler. Boylece is tatminsizligini
yasamamaktadirlar.

Is tatmini kavrami genellikle ise baslanildig1 ilk zamanlarda daha yiiksek
olmaktadir. Ozellikle geng calisanlarim is tatminleri oldukgca yiiksektir. Daha sonra
bu tatmin diizeyi diislise gecer. Bu diisiiste kidem, giivensizlik ve belirsizlik
kavramlar1 etkili olur. Zamanla birlikte isi kabullenme ve gilivence kavramlari
etkisinde is tatmin diizeyi tekrardan yiikselmeye baslar (Ergiiney, 2006: 68; akt.
Terekli, 2010: 65).

Tecriibe

Bireyin sahip oldugu tecriibe is tatminine etki etmektedir. Yiiksek is tecriibesine
sahip c¢alisanlar, daha az tecriibeli ya da tecriibesiz olanlara oranla isten
beklentilerini ve isin gerektirdiklerini daha iyi anlayabilirler. Bu anlayis sayesinde
isletme ve ¢alisanlar arasinda karsilikli anlayisa dayali bir iligki olusur ve karsilikli
etkilesim yiiksek olacagindan is tatmini diizeyi de yiikselir (Cano ve Miller, 1992).

Calismaya yeni baslayan bireylerin isten beklentileri genellikle gergegi yansitmaz.
Bu yiizden yiiksek beklentilerle ise baslayip, is hayatinin gergekleri ile
karsilastiklarinda is tatmini diizeyleri diismektedir. Bu agidan yas faktoriine benzer
ozellikler gosteren tecriibbe kavrami bazen tecriibesiz calisanlarin ¢ok ¢abuk is
tatminsizligi yasamalarina sebep olur (Sevimli ve Iscan, 2005).

Kisilik

Kisilik faktorii is tatminini etkileyen onemli faktorlerden bir digeridir. Bireysel
yetenekler ve topluma uyum saglama konusunda yeteri kadar basarili olamamais
bireylerin is tatmini seviyelerinin de diisiik seviyelerde olacag belirtilmistir. Diger
yandan kendine giivenen, kararli ve giiglii karaktere sahip bireylerin islerinde daha

basarili oldugu ve buna bagh olarak is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Caligkan, 2005).

Bireylerin kisiliklerinin is tatminine olan etkisi 1980’lerden sonra yogun sekilde
arastirilmaya baglanmistir. Bu arastirmalarda kisilerin baska islerde calismay1
denemelerine ragmen yine de is tatminsizligini yasadiklari tespit edilmis. Bazi
bireylerin hangi iste calisirsa caligsin birbirine ¢ok yakin seviyelerde is tatminine
sahip oldugu belirtilmistir (Sabuncuoglu, 2009).

Kisiligin alt boyutlarini olusturan disa doniikliik, yumusak baslilik, 6z disiplin ve
nevrotiklik ile is tatminine etki eden is arkadaslari, isin dogasi ve sosyal hak
kavramlar1 arasinda cesitli seviyelerde iliskiler oldugu belirlenmis ve bunlarin is
tatminine etki ettigi tespit edilmistir (Kinik, 2007). Ayrica bireylerin yetistigi aile
ortam1 da onlarin is tatminine etki etmektedir. Cocuklugunu daha diizenli bir aile
ortaminda gegirenlerin daha fazla is tatminine sahip olduklar1 arastirmacilar
tarafindan ortaya konulmustur (Kantar, 2008).

Egitim Seviyesi

Bireylerin egitim diizeyleri is yagsantisindan beklentilerini etkilediginden is tatmini
acisindan 6nemli bir faktordiir. Egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin diisiik
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olanlara oranla daha fazla is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Egitim seviyesi
yiiksek bireyler iicret, calisma saatleri, terfi firsatlari, sendika durumlari, yonetimin
yaklasimlari, isletmenin biiyiikliigii ve basaris1 gibi faktorleri goz 6niinde tuttuklari
i¢in is tatmini seviyeleri bu faktorlere baglh olarak degismektedir (Theodossiou ve
Vasileiou, 2007).

Egitim seviyesi dogrudan kisisel gelisimin temelinde oldugundan kisilerin bakis
acilarmi da degistirir. Bu sebeple yiiksek egitim seviyesine sahip olan bireyler
icinde bulunduklart durumu daha iyi analiz edebilirler. Bu da is tatmini algilarini
etkiler (Alam, Sameena ve Puja, 2012). Egitim seviyesindeki artis bireylerin daha
iyi is bulmalarma yardimci olacagindan ig tatminleri yiiksek olabilir. Ancak, egitim
seviyesi ylksek olan bireylerin beklentileri yiiksek olacagindan beklentilerini
karsilayamayan islerde de is tatminleri diisiik olabilir. Egitim seviyesi bireylerin is
tatminini olum yonde etkileyebilecegi gibi, olumsuz yonde de etkileyebilir
(Basaran, 2003: 71; akt. Terekli, 2010: 69).

Egitim seviyesi diger birgok faktor ile yakindan ilgili oldugundan ve aralarinda
yiiksek oranda etkilesim bulundugundan is tatmini kavrami agisindan 6nemli bir
faktor oldugu soylenebilir. Yelboga (2007) calismasinda egitim diizeyi ile isin
gerektirdikleri arasinda bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bireylerin sahip
olduklar1 egitim isin gerektirdiginden fazla ise ortaya tatminsizlik ¢ikmaktadir.
Eger egitim diizeyi ile isin gerektirdikleri arasinda ¢ok anlamli fark yoksa bu sefer
de etkilesimden s6z edilememektedir.

Is Tatminini Etkileyen Organizasyonel Faktorler

[s tatminine etki eden faktdrlerin sadece bireysel faktorler olduguna inanmak yanlis
bir yaklasim olabilir. Isin yapis1 ve orgiitiin c¢alisana sundugu olanaklar da is
tatminine etki edebilir. Akinc1 (2002)’ nin ifade ettigi gibi isletmelerin ¢alisanlarina
sundugu olanaklar c¢ercevesinde farklilik gdsteren is tatmini, calisanlarin
beklentilerini karsilamada onemli rol oynamaktadir. Calisanlarin i ortaminda
karsilastiklar her bir degisken ayr1 ayr is tatminine etki eder. Bu durum bireyden
bireye farklilik gosterebilir. Bu duruma etki eden faktorler; isin niteligi, ticret,
yiikselme olanaklari, dviilmek, ¢alisma arkadaslari, yonetim tarzi ve calisma
kosullar1 seklinde siralanabilir.

Isin Niteligi

Isletmelerin ¢alisanlarina sundugu isin niteligi is tatminine dogrudan etki
etmektedir. Yetenek ve becerileri kullanmaya tesvik eden, 6zgiirlik ve 6zerklik
saglayan ve sonunda geri bildirim veren isler ¢alisanlar tarafindan ideal isler olarak
degerlendirilmektedir. ideal is olgusu calisanlar ve isletmelere gore farklilik
gosterebilir. Isin niteligi calisanlarin islerini nasil anlamlandiklarini ve buna baglh
olarak da ne kadar sorumluluk aldiklarini anlamada 6nemlidir. Calisanlar islerini

ne kadar benimserlerse o denli yiiksek is tatminine sahip olurlar (Sabuncuoglu,
2009).

Calisanlarin islerini yaparken ki serbestlikleri, ise duyduklar: ilgi, isin yapisinin
ayni dongiilerden olusmamasi ve belli gayretlerden sonra statii saglamasi gibi
degiskenler is tatminini arttirmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2007). Isin yapisi, is
yapilirken sergilenmesi beklenen yaraticilik, sonu¢ odakli olma ve sonuca giden
cabalarin zorlugu gibi degiskenler isin 6nemini belirler. Isin énemi arttik¢a
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sonucunda elde edilecek saygi ve basari diizeyi yiiksek olacaktir. Bu durum
calisanlarin is tatminine dogrudan etki edecektir (Erdogan, 1994).

Ucret

Calisanlarin is tatminine etki eden 6nemli faktdrlerden biri iicret kavramidir.
“Bireylerin islerini icra ederken sergiledikleri zihinsel ve bedensel gayretlerinin
karsiliginda 6denen miktar” {icret olarak tanimlanmaktadir (Akalp, 2003: 6).
Bilinen en eski ve en yaygin, yonetilebilen, bireyleri caligmaya iten, kendisinin ve
ailesinin yagaminin devamliliginda 6nemli yere sahip olan digsal faktor iicrettir.
Bunlara ek olarak ise baslama ve isten ayrilma kararlarinda da iicret 6nemli bir
degiskendir (Bayat, 2008).

Yetersiz licret, kotii sartlar altinda yasamak, yetersiz beslenmek, ¢cocuklarin iyi bir
egitim almalarin1 saglayamamak, hi¢bir zaman birikim yapamamak ya da borgtan
kurtulamamak gibi sonuglar dogurabilir. Bu durum ¢alisanlarin ruhsal ve bedensel
sagliklarin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Calisanlar i¢in bashi basma bir stres
kaynag1 olan yetersiz iicret is tatminine olumsuz yonde etki eder (Baltas ve Baltas,
1996).

Ucret faktorii konusunda diger bir dnemli durum ise; adalettir. Calisanlar aldiklari
ticretleri ayni seviyedeki ¢alisanlarin licretleri ile karsilastirma egilimindedirler. Bu
konuda adaletli bir dagilimin olmadigin1 anlayan ¢alisanlarin is tatmini olumsuz
yonde etkilenebilir. Ucretlerin is tatmini saglamasi, is basarisina etki etmesi ve
bireylerin beklentilerine karsilik verebilmesi i¢in adil bir ayarlama gerekir (Bozkurt
ve Bozkurt, 2008).

Yiikselme Olanaklar

Isletmeler baz1 pozisyonlar ya da gorevler icin personel ihtiyaglarini isletme i¢inden
giderebilirler. Terfi olarak adlandirdigimiz bu durum sayesinde ¢aligan hiyerarsik
olarak daha yiiksek bir pozisyona yiikselir ve daha farkli bir gorevi icra etmeye
baslar. Genellikle, organizasyonlarda degerlendirilen yiikselme 6l¢iitleri ise; kidem
ve performanstir (Giiriiz ve Giirel, 2006).

Terfi kavraminin bazi &zellik ve sonuglari oldugu unutulmamalidir. Oncelikle terfi
bireysel bir sonu¢ dogurur. Terfii almaya aday olan birka¢ calisan olsa bile
iclerinden sadece biri yiikselme sansini elde eder. Bunun yaninda secilmeyen
calisanlarin islerine ve terfii alana karsi tavirlar1 degisebilir. Terfii alan ¢aligma
pozisyonu olarak daha iist seviyeye yiikselmis olsa da diger ¢alisanlar tarafindan
beklenen kabulii goremezse islerin isleyisinde aksakliklar olabilir (Beehr ve ark.,
2004).

Isletmelerdeki yiikselme olanaklar1 kamu calisanlar1 agisindan da  &nem
tasimaktadir. Yapilan bir ¢alismada kamu ¢alisanlarina da performanslar1 oraninda
yiikkselme olanaklar1 saglanirsa yiiksek bir motivasyon ve is tatmini diizeyi
yaratilabilecegi belirlenmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Oviilmek

Isletmeler calisanlarini sadece birer is gdren olarak tanmimlayip, onlara gereken
degeri vermezlerse; calisanlarindan bekledikleri motivasyonu goremeyebilirler.
Calisanlar karakterlerine, goriislerine, diisiincelerine ve sahip olduklar1 diger
toplumsal rollere gore degerlendirmek daha akilci ve yerinde bir yaklagim olabilir.
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Calisanlar aldiklari {icret ve benzeri maddi kazanglar disinda diger ¢alisanlarin da
eslik ettigi ortamlarda, s6zlii ya da yazili olarak, 6vgiiye deger bir sonug yarattigi
i¢in takdir etmek bireyin is tatminine olumlu etki edecektir (Ozpehlivan, 2015).
Ciinkii takdir edilmek insanlar1 basariya gotiiren yollarin en etkili olanlarindandir
(Eren, 2004: 421).

Calisanlarin 6viilmesi konusundaki en 6nemli hususlardan biri her ¢alisanin farkli
psikolojik gegmise sahip oldugunun unutulmamasidir. Bu durum herkesin farkli
degerlendirmesi, odiillendirmesi ve takdir edilmesi gerektiginin gerekliligini ifade
etmektedir. Manevi acidan daha yogun beklentilere sahip olan c¢alisanlar1 takdir
ederek motive etmek daha kolay olacaktir. Ayrica yapilan igin kimler tarafindan
deger gorecegi de ¢alisan igin diger bir motivasyon kaynagidir (Erdil ve ark., 2004).
Diger 6nemli husus ise dvgiiniin yapildig1 yer ve zamandir. Dogru yer ve zamanda
yapilan 6vgii ¢calisanin is tatminine olumlu etki yapacaktir. Dogru yer ve zaman i¢in
kesin bir uygulama belirtmek zor olsa da her iilkenin kendine ait bir ¢alisma ve
orgiit kiiltiirii oldugunun bilinmesi, bu yontemin belirlenmesinde faydali olacaktir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari

Y onetimin ¢alisanlarina nasil davrandigi, mevcut kurallari nasil uyguladigi ve nasil
bir calisma ortami sundugu calisanlarin is tatminini etkilemektedir. Calisanlarin
karar verme siirecinde yer almasi icin gerekli ortamin yaratilmasi 6nemli bir
etkendir. Katilim sayesinde calisanlar fikirlerinin degerli oldugu diisiincesini
benimserler ve motivasyonlar: yiikselir (Erdil ve ark., 2004). Kararlarin, {ist
yonetim tarafindan kabul ettirilmeye c¢alisilan birer zorunluluk olmaktan
c¢ikarilmasi onemli bir tatmin arttiricidir. Bu yiizden ¢alisanlarin karalara katilmasi
gereklidir (Ozpehlivan, 2015).

Calisanlarin islerini icra ederken i¢inde bulunduklar1 ortamin rahatlig1 ve kullanigh
olmasi fiziksel agidan ideal bir alan yaratacaktir. Bu alanlarin yaratilmasi ¢agdas
isletmecilik ve insan haklar1 acisindan bir zorunluluk olarak goriilmektedir.
Calisanin iginde bulundugu ortamin gerekli konfor ve diizenlemelerden mahrum
olmasi fizyolojik ve psikolojik etkiler dogurur. Buna bagl olarak ¢alisanin is
tatmini olumsuz etkilenir (Sabuncuoglu, 2009).

Yoneticilerin ¢alisirken odaklandiklar1 konular da calisanin is tatminine etki eden
faktorlerdendir. Gorev odakli yoneticiler beraber calistiklart bireylere yilikselme,
ticret artis1 gibi performansa dayali konularda yardimci olurken; insan odakli
yoneticiler ise samimi iliskiler kurmaya, calisanlarinin bireysel sorunlarini
cozmeye ve beraber calistig1 bireylerin farkliliklarii anlamaya yonelik bir tavir
sergilerler. Calisanlarin yoneticilerini yol gosterici ve katilima tesvik edici unsur
olarak gormeleri is tatmini diizeylerine olumlu etkiler yapacaktir (Senel, 2008).

Calisma Arkadaslart

Isletme icindeki iliskiler islevsel iliskilerdir ve karsilikli hizmet esasina dayanur.
Karsilikli hizmet, yardimlagma ve dayanismaya dayali bu islevsel iligkilerin kalitesi
calisanlarin is tatminine etki etmektedir. Calisma arkadaslari ile iliskilerinin kalitesi
yiiksek olan calisanlarin is tatmini yiiksek olacaktir ve isten ayrilma niyetleri de
azalacaktir (Kantar, 2008).
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Bireyler i¢in is arkadaslarmin kisilikleri 6nemlidir. Basar1 odakli bir calisan
etrafinda kendisi gibi diisiinen ve hareket eden arkadaglarla ¢aligmaktan mutluluk
duyacaktir. Boylelikle is tatmini ve motivasyonu artacaktir (Erdogan, 1994).
Cevresinde benzer karakterde insanlar olan c¢alisanlar giinlilk yasamin
sorunlarindan daha uzak kalacaktir. EK olarak, i¢inde bulundugu grup iyeleri
tarafindan anlagilmak da is tatminini arttiracaktir (Tiirk, 2007).

Bireyler islerinden sadece maddi kazan¢ ve somut basart beklemezler. Giiniin
biiylik bir boliimiinii gecirdikleri isyerinde sahip oldugu is arkadaslari ile uyum
icinde olmak, onlarla birlikte sosyallesebilmek calisanlar i¢in Onemli bir
motivasyon kaynagidir. Is yerinde gercek anlamda destekleyici arkadaslarla calisan
bireyler yiiksek is tatminine sahip olmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminine etki eden faktorleri bireysel ve orgiitsel olarak iki béliimde incelendi.
Bu faktorler ayni sekilde is tatminsizligine de etki eden faktorlerdir ve buna bagl
olarak da bireysel ve orgiitsel sonuglar dogurabilir.

Is Tatminsizliginin Bireysel Sonuclart

Giiniliniin biiyiik bir kismini is yerinde gegiren bireylerin is yerindeki tatmin diizeyi
onlarin hem fiziksel hem de psikolojik sagligin1 dogrudan etkileyebilir. Genelde
calisanlarin is yerinde yasadiklar ilgisizlik ve uyumsuzlugun temel sebebi olarak
is tatmininin disiikligiine bagli olarak sergiledikleri olumsuz tavirlar
gosterilmektedir (Akinci, 2002). Tatminsizlige bagli olarak ¢alisanlar is yerinde
stres ve gerginlikler yasayabilir, endiselere kapilabilir, siirekli sikayet edebilir, ise
devamliliklar1 azalabilir ve sonunda isten ayrilma niyetinde olabilirler (Aksit Asik,
2010).

Isletmeler calisanlarma karst onlarin is tatminine etki edebilecek belli
sorumluluklar1 da yerine getirmeleri gerekir. Ilk olarak, psikolojik, toplumsal ve
gecimleri ile ilgili konularda sozlesmeleri dahilinde yerine getirmeleri gereken
sorumluluklari karsilamalidirlar. Ayrica calisanlarina kendilerini
gelistirebilecekleri firsatlar1 saglamali ve bunlarin devamliligi i¢in ¢aba
gostermelidirler. Bu sorumluluklarini yerine getirmeyen isletmelerde ¢alisanlarin is
tatminsizligi yasayabilecekleri diisiiniilebilir (Oriicii, Yumusak, Bozkir, 2006).

Calisanlar is tatminsizligi yasadiklarinda ¢alismak yerine kendi 6zel isleri ile
ugrasmaya, uzun slire mola verip isle alakas1 olmayan konularda uzun siire sohbet
etmeye, bilerek isi aksatmaya, isle ilgili kurallar1 gormezden gelmeye, yonetime ve
is arkadaslarma kars1 sinirli ve umursamaz tavirlar sergilemeye baslayabilirler
(Bowling, Beehr ve Lepisto, 2006). Buna paralel olarak tatminsizlik yasayan
calisanlar aktif-pasif ve yikici-yapict olmak tizere iki farkli boyutta kendilerini ifade
ederler. Bu iki farkli boyut icerisinde ¢alisanlar tatminsizliklerini dort farkli tavirla
ifade ederler. Bu tavirlar1 su sekilde agiklayabiliriz (Robbins, 2003: 82):

e Terk Etme: Calisanlar bu tavirla aktif ve yikici bir tavir sergilemis olurlar.
Is tatmini olmayan calisan isletmeden ayrilmayi planlar. Bu durum isletme
disindaki bagka bir firsat1 degerlendirmek istemesinden ya da isletmenin
yasattig1 tatminsizlikten Otlirii istifa etmek niyetinde olmasindan
kaynaklanabilir.
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e Dile Getirme: Calisanlar bu tavirla aktif ve yapici bir tavir sergilemis
olurlar. Is tatminsizligi yasayan bireyler eyleme dayali ve olumlu sonuglar
elde edebilecekleri yaklasim sergilerler. Fikirlerini istleri ile paylasip,
onerilerde bulunurlar ve ¢6zlim i¢in tartismaya hazirdirlar.

e Sadakat: Bu tiir bir davranisla ¢alisanlar pasif ve yapici bir tavir sergilemis
olurlar. Herhangi bir yola basvurmadan iyimser bir tavirla mevcut
kosullarin iyilesecegine inanir ve beklerler. Isletme disindan gelecek
olumsuz sdylemlere karsi da isletmesini savunma ¢abasi igine girerler.

o Goz Ardi Etme: Bu sekilde davranan g¢alisan pasif ve yikict bir tavir
sergilemis olur. Hi¢ bir caba i¢ine girmeden durumun daha kotiiye
gitmesine géz yumar. Ise devamsizlig artar, caba sarf etmekten kaginir ve
hata yapma olasilig1 yiikselir.

Is Tatminsizliginin Organizasyonel Sonuclart

Calisanlarin is tatminini saglayamayan isletmeler bazi problemlerle yiizlesmek
zorunda kalirlar. Bu durum c¢alisanlarin isletme acisindan ne kadar Onemli
oldugunun bir gostergesidir. Isletmelerin yasadigi bu tarz olumsuz durumlar
rekabet giiciinii azaltir. Is tatminsizligi genel olarak devamsizlik, isten ayrilma, ise
gec kalma, isten erken ¢ikma ve diisiik verimle ¢alisma gibi orgiitsel sorunlara yol
a¢gmaktadir (Simsek, 2001).

Calisanlar, zamanlarinin biiyilk bir boliimiinii gecirdikleri is yerinde belli
standartlarin olmasini beklerler. Bireysel acidan memnun olmadiklar1 islerde
calismaya goniilsiiz olurlar, sadece zorunluluklari ger¢evesinde orada bulunurlar ve
firsatin1 bulduklarinda isten ayrilmay: diistintirler. Diger bir deyisle is tatminsizligi
calisanlarda baska bir iste daha mutlu olacaklarini diisiinmeye iter ve isten ayrilma
bu sekilde gergeklesebilir (Shaw, 1999).

Insanlar sahip olduklari yetenekleri sergilemek isterler. Calisanlar bu
potansiyellerini kullanarak kendilerini tatmin etmek igin gérevler ve sorumluluklar
iistlenirler. Gorevleri ve sorumluluklar1 ¢ergevesinde enerjilerini istediklerini elde
edebilmek i¢in kullanirlar. Bu ¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikan performans onlarin
is performansidir. Performans kavrami bireyden bireye degisecegi i¢in basari
diizeyleri de farklilik gosterecektir. Basarilar1 sonucunda o6diillendirilen ¢aliganlar
islerinde tatmin duygusu hissederler. Ancak bir sonraki ¢abasinin karsiligini1 ayni
sekilde alamayan galisanlarin tatmin duygusu azalacaktir. Bu yiizden ¢alisanlarina
islerinde mutlu, huzurlu ve giiven dolu bir ortam saglayamayan isletmeler is
tatminsizligi sorunu ile karsilasabilirler (Barutcugil, 2006).

Is ile ilgili uyusmazliklar isletmeler agisindan biiyiik maddi sonuglara neden
olabilecek durumlardir. Uyusmazliklara bagli olarak gergeklestirilen grev ve
lokavtlar ise toplum o6niinde gergeklestiginde organizasyon adina sosyal agidan
olumsuzluklar1 beraberinde getirir. Bu yiizden isletmeler ¢alisanlarinin yiiksek is
tatminine sahip olmasini saglayacak iicret ve sosyal haklar1 da saglamalidir (Sahin,
2007).
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Ogrenen Organizasyon, Entelektiiel Sermaye ve is Tatmini Iliskisi

.o

Ogrenen Organizasyon Entelektiiel Sermaye Iliskisi

Bircok isletme tarafindan 6nemi tam olarak kavranamamais ancak iistiinde titizlikle
durulmasi1 gereken kavramlarin basinda gelen orgiit kiiltiirii, bireylere icinde
bulunduklar1 organizasyonun onlardan beklentileri hakkinda hem duygusal hem de
sezgisel ipuglar1 verir. Bireyler bu ipuglarmi takip ederek performanslarini
gelistirmeye ¢abalarlar (Kaya ve Kesen, 2014). Insan kaynaklar1 uygulamalar ve
orgiit kiiltiiriine verilen 6nem Orgiitte var olan sinerjiyi artiracaktir. Bu pozitif ortam
sayesinde orgiitler karsilastiklar1 problemleri daha hizli ve etkili ¢ozerek,
faaliyetlerini siirdiirmeyi basaracaktir (Erdem, 1996).

Kegecioglu ve Yilmaz (2012)’1n belirttigi gibi entelektiiel sermayenin en 6nemli
unsurlarindan olan insan sermayesi etkin sekilde gelistirilmesi gereken bir
kaynaktir. Insan sermayesinin gelisimi 6lgiilebilen ve analiz edilebilen orgiitsel
yapabilirliklerin  gelismesine yardimci olur. Orgiitsel 6grenme siirecinde
yararlanilan bilgi teknolojileri de insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin daha etkili
olmasina yardim edecektir.

Orgiitler sahip olduklar1 entelektiiel varliklarin yarattigi degeri anlamaya
basladiktan sonra bu varliklar hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmanin gerekliligini
de kavramaya baglamistir. Boudreau ve Ramstad (2007) bu degisimin, insan
kaynaklar1 yaklagimini da etkiledigini ifade etmektedir. Buna gore insan kaynaklari
yaklagimi ¢alisanlarin1 yonetmek i¢in onlart memnun edecek hizmetler sunmaya
dayanan iiriin temelli bir yaklagimdan, insanlar1 etkileyen ve onlarla ilgili kararlar
lyilestirerek Orgiitiin basarisini arttirmaya dayanan ¢6ziim odakli bir yaklagima
evirilmistir.

Ogrenen organizasyonlarm basarismin énemli unsurlarindan biri takim halinde
o0grenmeleridir. Takim halinde 68renerek ortaya ¢ikarilan sonuglar daha ¢abuk ve
etkili sekilde herkese ulasabilmektedir. Boylelikle bilginin olusturulmasi,
paylasilmasi ve kullanilmasi siireglerinin kalitesi yiikselmektedir. Robbins ve
Finley (1995) takim galismasinin ¢ok 6nemli oldugunu belirtmis ve sonug olarak
verimliligin arttigini, iletisimin daha kaliteli oldugunu, bireylerin tek bagina
yapacaklarindan daha fazlasinin ortaya c¢iktigini, kaynaklarin daha verimli
kullanildigini, sorun ¢6zme konusunda daha etkili ve yaratict olundugunu, iiriin ve
hizmet kalitesinin arttigin1 ifade etmislerdir.

Capraz fonksiyonel egitim olarak bilinen, calisanlarin kendi alanlari1 disindaki
konularda da bilgi, beceri ve yetenek kazanmalarina olanak saglayan egitimler
sayesinde ¢alisanlar yetenek seviyelerini yiikseltebilirler. Ayrica bu egitimler birim,
boliim ve isler arasinda biitiinliik saglayacagindan ortaya ¢ikan sonuclar daha etkili
ve kalici olacaktir (Pegen ve Kaya, 2013).

Ogrenen organizasyonlarda bilginin ydnetilmesi en temel fonksiyon olarak kabul
edilir. Bilgi yonetimi, bilginin olusturulmasi, organizasyon ic¢inde paylagilmas: ve
etkili bir paylasim sonrasi herkes tarafindan kullanilmasi i¢in uygun ortam
hazirlamayi igerir. Bilgi yonetimi ile birlikte organizasyon icinde etkili bir iletisim
ve yenilik siirecine de gereksinim vardir. Bu sayede beklenen performans elde
edilebilir ve organizasyonun yenilik yaratabilme yetenegini kazanmasi saglanabilir
(Huang ve Li, 2009). Plesis (2007) yaptigi1 ¢alismasinda bu durumu destekleyen
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sonuglar elde etmistir. Calismasinda bilgi yonetiminin 6nemini vurgulamis ve
organizasyon iginde iretilen bilginin miktarindaki artisin yeniliklerin sayisini da
arttirdigin1 ifade etmistir. Bilgiyi yonetmeyi On planda tutan organizasyonlar
organizasyonel 6grenme siirecini siirekli ¢alisan bir mekanizma haline getirmeyi
amagclarlar. Bu sayede yeni yetenekler gelistirip, bunlari rekabet avantaji yaratmada
kullanirlar. Rekabet avantaji yaratmada kullanilan, bilgi temelinde gelistirilen
biitiin bu yetenekler birer entelektiicl sermaye unsurudur.

Organizasyonlarin sahip olduklar1 tiim bilgiyi etkin bir sekilde kullanmasi
onemlidir. Bu bilgiyi kullanabilmenin en etkili yolu da organizasyonel bilgelik
kavramidir. Organizasyonel bilgelik, organizasyonlarin karsilastiklari sorunlari
kolayca ¢ozebilmesi i¢in gereken bilgiyi kullanabilme yetenegidir (Bierly, Kessler
ve Christensen, 2000). Organizasyonlar veri, enformasyon ve bilgi ydnetim
yontemlerine paralel olarak organizasyonel bilgelik yontemlerini  de
gelistirmelidirler. Boylelikle bilge organizasyonlar olma yolunda adim atmis
olurlar (Kili¢, 2006). Bilge organizasyonlari, bilgi yonetimi ile organizasyonel
bilgeligi dogru sekilde harmanlamis ve organizasyon kiiltiiriine siirekli 6grenme ve
bilgeligi yerlestirmis organizasyonlar olarak ifade etmek yerinde olacaktir.

Ogrenen Organizayon Is Tatmini Iliskisi

Rekabetin ¢ok yogun yasandigi giiniimiizde ¢alisanlar psikolojik gereksinimlerine
bagli olarak i¢inde bulunduklar1 organizasyondan destek goérmeyi beklerler.
Calisanlar organizasyonlar1 tarafindan saygi duyulan, kabul ve onay goren, deger
verilen bireyler olmay: arzularlar. Bu duygusal ihtiyaclarin karsilanmasinda
organizasyonel destek son derece onemlidir. Organizasyon tarafindan gosterilen
destek c¢alisanlara yaptiklari isin organizasyona neler kattigin1 géstermeye, onlarin
refahina verilen 6nemi yansitmaya ve onlarla birlikte ¢alismanin ne kadar mutluluk
verdigini ifade etmeye yarayan bir arag niteligindedir. Boylelikle ¢alisanlarin aitlik,
sayg1 gérme ve onaylanma gibi ihtiyaclar1 giderilmis olur (Ozdemir, 2010).

Orgiitsel destegin sonuglari ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ile dogrudan
orantilidir. Calisanlarin orglitsel destek algisina etki eden faktorler; adalet,
yonetimin yaklagimu, iicret ve terfi, is glivenligi, calisma ortaminin fiziksel sartlari,
egitim olanaklar1 gibi 6zelliklerdir. Bu faktorlerin ¢alisanlarin beklentileri ile uyum
gostermesi sonucunda orgiitsel baglilik, is tatmini gibi tutumlar ortaya cikar
(Rhoades ve Eisenberg, 2002).

Ogrenen organizasyonlarin en énemli disiplinlerinden olan takim halinde 6grenme,
bireyleri ayni takim iginde siirekli 6grenme davranisina tesvik eden bir yontemdir.
Basim, Sesen ve Meydan (2009) yaptiklar: caligmada, ayn1 takim i¢inde yer alan ve
sirekli Ogrenme ¢abasinda olan bireylerin, bilgilerin birimler arasinda
dagilmasinda ve yenilik¢i davraniglarin gelistirilmesinde 6nemli rol oynadiklarin
ortaya koymuslardir. Buna bagl olarak takim i¢inde olusan sinerji, yenilik¢i
yaklasimi destekler. Degisimin ve yeniliklerin odaginda olan ¢alisanlarin islerine
kars1 daha tatminkar olmalar1 beklenebilir.

Entelektiiel Sermaye Is Tatmini Iliskisi

Vos ve Dries (2013)’in organizasyonlarin insan sermayesi yaklasimlarinin kariyer
yonetimi politikalarini nasil etkiledigini belirlemeye yonelik yaptiklar1 ¢alismada
yetenek yoOnetiminin dnemini vurgulamislardir. Bu baglamda organizasyonel ve
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stratejik acidan yetenek kavraminin organizasyonun sahip oldugu degerli ve
benzersiz insan sermayesini ifade ettigini belirtmisler. Calisma sonucunda; kendini
daha yiiksek seviyede degerli hisseden calisanlarin kendi kariyer gelisimlerine
odaklandiklarin1 ve buna bagh olarak da is tatmin diizeylerinin arttigin1 ve daha
fazla fayda yarattiklarini ortaya koymuslardir.

Is tatminin diisiik olmasina bagl olarak ¢alisanlarda gozlenen davramislardan biri
isi terk etme davramisidir (Robbins, 2003). Etkili insan kaynaklar1 sistemlerine
sahip olan organizasyonlarda bu davranisin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir ve
organizasyonun Yyiriittiigli siiregler sonrasinda daha fazla pozitif c¢iktiya sahip
olduklar1 belirtilmistir. Calisanlarini elinde tutmay1 hedefleyen organizasyonlar,
bireylerin organizasyonla ilgili motivasyon, tavir ve algilarin1 olumlu diizeyde
tutmaya odaklanirlar. Bu yaklagimlart sayesinde c¢alisanlarinin ig tatmini
diizeylerini arzulanan diizeyde tutmay1 basarirlar (Bagri ve ark., 2011).

Entelektiiel sermayeyi genisletmek isteyen organizasyonlarin gelistirmek zorunda
oldugu yeteneklerden biri yeniligi tesvik etmektir. McGuirk, Lenihan ve Hart
(2015)’m da destekledigi gibi c¢alisanlarin yenilik¢i 6zellikleri isletmelerin
rekabet¢i avantaj saglamasmda en onemli unsurlardan biridir. Shipton ve ark.
(2006)’nin is tatmini ve organizasyonel yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi inceledikleri
calismalarinda; is tatmininin yenilikc¢iligi yaratmada ve desteklemede hatir1 sayilir
bir etkisinin oldugunu; hatta yenilik¢ilige karst olan direncin kirilmasinda da
onemli rol oynadigini belirtmislerdir.

Entelektiiel sermayeyi genisletmek kadar devamliligini saglamak da
organizasyonlar acgisindan onemlidir. Entelektiiel sermayenin en 6nemli bileseni
olarak kabul edilen insan sermayesinin canli tutulabilmesi i¢in organizasyondaki
bireylerin daha uzun siire goérev yapmaya istekli olmalar1 gerekir. Bu devamlilik
beraberinde ¢alisanlarin is tatmini de getirir (Gonzales-Santacruz ve ark., 2014).
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YONTEM
Arastirmanin Konusu

Bu calismanin konusu; iilkemizde sporu yoneten ve yon veren kamu kurum ve
kuruluslarindan olan Genglik Hizmetleri ve Spor Il miidiirliikleri ile belediyelerin
Genglik Hizmetleri ve Spor Daire Baskanliklari’nin sahip olduklar1 organizasyonel
ogrenme yeteneklerinin entelektiiel sermaye ile olan iliskisini ve bu iliskinin
calisanlarin is tatmini ile olan iliskisini belirlemektir.

Arastirmanin Onemi

Sermaye kavrami, ekonominin maddi varliklar temelinden sosyal varliklar
temeline, diger bir deyisle, bilgi temeline dogru kaymasiyla ¢ehresini degistirmistir.
Sosyolog olan Bourdieu’nun 1986 yilinda yaptigi sermaye tanimi bu degisimin
temelini agiklamaktadir. Bourdieu’ya gore sermaye kavraminin bilesenleri
degismis ve maddi unsurlarin yaninda entelektiiel ve kiiltiirel unsurlar da yer
almaya baslamistir. Boylelikle, bireylerin ve organizasyonlarin toplum igindeki
yerlerini belirleyen 6zellikler sadece para gibi maddi varliklarla agiklanamaz hale
gelmistir. Entelektiiel sermaye kavrami spor organizasyonlarinda daha dnce higbir
calismaya konu olmadigindan ve bu kavram bireysel agidan ele alinmadigindan bu
calismanin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Sermaye kavraminda yasanan bu degisimle birlikte ortaya c¢ikan bilgi ekonomisi,
organizasyonlarin sahip olduklar1 entelektiiel varliklarin Snemini artirmistir. ilk kez
1991 yilinda Thomas Stewart tarafindan ortaya ¢ikarilan entelektiiel sermaye
kavrami organizasyonlarin sahip olduklar1 entelektiiel sermaye varliklariin
sagladigi rekabet giicilinii ifade etmekte kullanilmistir. Birgok arastirmaci tarafindan
gelistirilen farkli 6lgme araglar1 sayesinde entelektiiel sermaye kavrami sayisal
verilerle ifade edilebilmektedir. Bu rakamlara bakilarak organizasyonlarda
yonetimsel siiregler degerlendirilmekte ve ayni siiregler ihtiyag duyuldugunda bu
rakamlarin rehberliginde degistirilmektedir (Ercan, Oztiirk ve Demirgiines, 2003).
Ozetle, entelektiiel sermaye kavrami organizasyonlarin diizenli olarak lgmesi ve
degerlendirmesi gereken bir kavramdir.

Entelektiiel sermayenin 6l¢iilmesi finansal verilerin toplanmasi, degerlendirilmesi
ve sonuclar dogrultusunda bir hareket planinin olusturulmasi seklinde 6zetlenebilir.
Bu agidan bakildiginda bu siire¢ Daft ve Weick (1992)’in gelistirdikleri
organizasyonel Ogrenme modeli ile benzer niteliktedir. Organizasyonlarin
ogrendikleri organizasyonun hafizasinda yer alir. Bu hafizanin en énemli unsuru
ise bireylerdir. Organizasyonda c¢alisan bireyler degisse bile organizasyon
hafizasinda yer alan bilgiler sabit kalir (Sahinkesen, 2010). Bu bakimdan 6grenen
birey ve takimlara sahip organizasyonlarin entelektiiel sermaye agisindan gelisim
gostermesini beklemek yerinde bir tutum olacaktir.

[k olarak 1900°lii yillarin basinda ortaya ¢ikan is tatmini kavrami da ¢alisanlarin
hem fiziksel hem de ruhsal durumlarma etki eden bir kavramdir. Kabaca,
calisanlarin igleri ile ilgili tutum ve davraniglarinin toplami olan is tatmini,
calisanlarin yasam kalitesine ve iiretkenliklerine dogrudan etki eder (Sevimli ve
Iscan, 2005). Birgok agidan nemi giderek artan is tatmini kavraminin ¢alisanlarin
kisisel gelisimlerine ve 6grenme yeteneklerine etki edebilecegi sdylenebilir.
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Arastirmanin Kapsam ve Simirhihiklar:

Arastirmanin kapsami ve sinirliliklart sunlardir:

e Arastirma 2016 yilinin Nisan ve Mayis aylarinda toplanan verilerle
stnirhdir.

e Arastirma cografi olarak Eskisehir ve Izmir illerinde gergeklestirilmistir.

e Arastirma, arastirmanin gerceklestirildigi tarihlerde Eskisehir ve Izmir
illerinde Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliikleri ile belediyelerin
Genglik  Hizmetleri ve Spor Daire Baskanliklarinda calisanlari
kapsamaktadir.

e Arastirma kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanmistir. Bu ylizden
sonuclar 0zel sektorde faaliyet goOsteren spor organizasyonlarina
genellenememistir..

e Arastirmada pratik nedenlerden 6tiirii olasilik dis1 6rneklem yontemleri
kullanilmistir. Bu tiir 6rnekleme yontemlerinin evreni temsil derecesi bir
dereceye kadar etkili oldugundan sonraki galigmalarda olasiliga dayali
orneklem yontemleri kullanilabilir.

e Arastirmada entlektiiel sermaye ile is tatmini arasindaki iligki incelenmistir.
Bu yiizden sonraki ¢aligsmalarda entelektiiel sermaye ile kariyer yonetimi,
miisteri iligkileri yonetimi, ise baglilik gibi entelektiiel sermaye unsurlar ile
iliskili oldugu ifade edilen kavramlar arasindaki iligkiler incelenebilir.

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, 1) Mura ve Longo (2013) tarafindan olusturulan ve
entelektiiel sermaye kavramini ¢alisanlar diizeyinde 6l¢gmeyi amacglayan modelin
Tirk kiltirit igin  gecerliligini ve giivenilirligini test etmek, 2) Spor
organizasyonlariin sahip oldugu organizasyonel 6grenme yetenegi ile entelektiiel
sermaye arasindaki iligkiyi ortaya koymak, 3) Entelektiiel sermaye ve
organizasyonel Ogrenme yeteneginin c¢alisanlarin is tatmini ile olan iliskisini
belirlemek, 4) Arastirmaya konu olan kurumlarda calisanlarin sahip olduklar
demografik 6zelliklerin entelektiiel sermaye, organizasyonel 6grenme ve is tatmini
ile olan iligkisini ortaya koymaktir.

Arastirmanin Problemi

Bu arastirmanin genel problemini su sekilde ifade etmek miimkiin: Spor
organizasyonlarinin entelektiiel sermaye unsurlar1 ve organizasyonel O0grenme
yetenekleri nelerdir, bu iki kavramin ¢alisanlarin is tatmini ile iliskisi var midir? Bu
genel probleme iliskin ¢6ziimlenmesi gereken alt problemler ise:

e Spor organizasyonlariin entelektiiel sermaye bilesenleri nelerdir?

e Spor organizasyonlarinin organizasyonel dgrenme yeteneginin bilesenleri
nelerdir?

e Spor organizasyonlarinin entelektiiel sermaye bilesenlerinin organizasyonel
O0grenme yetenegi ile olan iliskisi nasildir?

e Spor organizasyonlarinin entelektiiel sermaye bilesenlerinin organizasyonel
O0grenme yetenegi ile olan iligkisi ¢alisanlarin is tatminine nasil etki eder?

e Spor organizasyonlarinin entelektiiel sermaye bilesenleri calisanlarin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir mi?
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e Spor organizasyonlarinin organizasyonel 6grenme yetenegi calisanlarinin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir mi?

e Spor organizasyonlarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri demografik
ozelliklere gore farklilik gosterir mi?

Aragtirmanin Hipotezleri
Arastirmamin Modeline Iliskin Hipotezler

Aragtirmaya iliskin hipotezler arastirmanin amaci dogrultusunda gergeklestirilmis
olup, spor organizasyonlarinda organizasyonel 0grenme yeteneginin entelektiiel
sermayeye olan etkisi, organizasyonel 6grenme yeteneginin is tatmini ile olan
iligkisi ve entelektiiel sermayenin i tatminine olan etkisini 6lgmektedir. Arastirma
kapsaminda ortaya ¢ikan hipotez ve alt hipotezler gerekceleri ile birlikte asagida
yer almaktadir.

Entelektiiel sermayenin en Onemli unsuru olan insan sermayesi etkin sekilde
gelistirilmesi gereken bir kaynaktir. Insan sermayesi Olciilebilen ve analiz
edilebilen organizasyonel yapabilirliklerin gelisiminde ©6nemli rol oynar.
Olgiilebilmesi ve analiz edilebilmesi miimkiin olan organizasyonel &grenme
siirecinde yararlanilan bilgi teknolojileri de insan sermayesinin daha etkili
kullanilmasina yardimci olur (Kegecioglu ve Yilmaz, 2012).

Bilgiyi yonetmeyi on planda tutan organizasyonlar organizasyonel O6grenme
stirecini stirekli ¢alisan bir mekanizma haline getirmeyi amaglarlar. Bu sayede yeni
yetenekler gelistirip, bunlar1 rekabet avantaji yaratmada kullanirlar. Rekabet
avantaji yaratmada kullanilan, bilgi temelinde gelistirilen biitiin bu yetenekler hem
yapisal sermaye hem de miisteri sermayesi unsurudur (Plesis, 2007). Bu
caligmalardan hareketle olusturulan hipotezler su sekildedir:

H1: Organizasyonel Ogrenme yetenegi ile entelektiiel sermaye arasinda iliski
bulunmaktadir.

Organizasyonlarin benimsedikleri insan sermayesi yaklasimlar1 organizasyon
icindeki kariyer yonetim politikalarini etkilemektedir. Bu siirecteki en Onemli
caligmalar yetenek yonetimi ¢aligmalaridir. Yetenek kavraminin organizasyonlarin
sahip oldugu insan sermayesini ifade ettigi diisiiniiliirse yetenek yonetimi kendini
daha yiiksek seviyede degerli hisseden ¢alisanlar yaratmada etkilidir. Buna bagh
olarak, calisanlar kendi gelisimine odaklanmis ve is tatmini yliksek sekilde
caligmaya goniillii olurlar (Vos ve Dries, 2013).

Entelektiiel varliklarin  etkili ve verimli sekilde yoOnetilebilmesi ig¢in
organizasyonlarin ihtiya¢ duyduklar sistemler vardir. Bagri ve ark. (2011) etkili
insan kaynaklar1 sistemlerine sahip organizasyonlarda isten ¢ikma davraniginin
daha az oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, ¢alisanlarini elinde tutmay1 hedefleyen
organizasyonlar i¢in bu sistemlerin ise karsi olumlu motivasyon olusturmada da
etkili olabilecegini ifade etmislerdir. Bu baglamda, organizasyonlarin sahip oldugu
yonetimsel yapilarin, diger deyisle yapisal sermayelerinin ¢alisanlarin is tatminine
etki etmesi beklenen bir durumdur. Bu iliskilerden hareketle olusturulan hipotezler
su sekildedir:

H2: Entelektiiel sermaye ile is tatmini arasinda iliski bulunmaktadir.

44



Bireyler is yerinde saygi duyulmayi, kabul ve onay gdérmeyi, degerli olmay1
arzularlar. Organizasyon tarafindan bu psikolojik ihtiyaclarin ne kadar karsilandigi
bireylerin performansina dogrudan etki eder (Ozdemir, 2010). Siirekli 6grenme
cabast icinde olan bireyler organizasyon icinde bilgilerin aktarilmasinda ve
yenilik¢iligin yaratilmasinda 6nemli yere sahiptirler. Degisimin ve yeniliklerin
merkezinde yer alan bireylerinse islerine karsi daha tatminkar olduklari
bilinmektedir (Sesen ve Meydan, 2009). Bu ¢alismalardan hareketle olusturulan
hipotezler su sekildedir:

H3: Organizasyonel 6grenme yetenegi ile is tatmini arasinda iliski bulunmaktadir.

H1 — H2 | »

H3

Cizelge 8. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli
Arastirmanmin Demografik Degiskenlerine Iliskin Hipotezler

Arastirmada yer alan Olgeklerin disinda katilimcilarin cinsiyet, yas, calistiklari
kurum, kurumdaki deneyim siireleri, egitim durumu, aylik ortalama gelir diizeyi ve
medeni durum ile ilgili sorular da yer almaktadir. Bu degiskenlere iliskin hipotezler
su sekildedir;

H4: Organizasyonel 6grenme yetenegi 6lgegi faktorleri demografik degiskenlere
gore farklilik gosterir.

H4a: Organizasyonel dgrenme yetenegi Olcegi faktorleri cinsiyete gore farklilik
gosterir.

H4b: Organizasyonel 6grenme yetenegi Olcegi faktorleri yas gruplarina gore
farklilik gosterir.

H4c: Organizasyonel 6grenme yetenegi Olgegi faktorleri ¢alisilan kuruma gore
farklilik gosterir.

H4d: Organizasyonel 6grenme yetenegi Olgegi faktorleri calisanlarin deneyim
stiresine gore farklilik gdsterir.

H4e: Organizasyonel 6grenme yetenegi dlcegi faktorleri egitim durumuna gore
farklilik gosterir.

H4f: Organizasyonel Ogrenme yetenegi Ol¢egi faktorleri aylik ortalam gelir
diizeyine gore farklilik gosterir.

H4g: Organizasyonel 6grenme yetenegi Olcegi faktorleri medeni duruma gore
farklilik gosterir.

HS5: Entelektiiel sermaye Olgegi faktorleri demografik 6zelliklere gore farklilik
gosterir.

H5a: Entelektiiel sermaye dl¢egi faktorleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H5b: Entelektiiel sermaye 6l¢egi faktorleri yas gruplarina gore farklilik gésterir.
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H5c: Entelektiiel sermaye 6lcegi faktorleri calisilan kuruma gore farklilik gosterir.

H5d: Entelektiiel sermaye Olcegi faktorleri calisanlarin deneyim siiresine gore
farklilik gosterir.

HS5e: Entelektiiel sermaye 6l¢egi faktorleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HS5f: Entelektiiel sermaye ol¢egi faktorleri aylik ortalama gelir diizeyine gore
farklilik gosterir.

HS5g: Entelektiiel sermaye 6lgegi faktorleri medeni duruma gore farklilik gosterir.
Hé: Is tatmini dlgegi demografik dzelliklere gore farklilik gosterir.

Hé6a: Is tatmini dlcegicinsiyete gore farklilik gosterir.

H6b: Is tatmini dlgegi yas gruplarina gore farklilik gosterir.

Héc: Is tatmini 6lcedi ¢alisilan kuruma gére farklilik gosterir.

Hé6d: s tatmini 6lgegi ¢alisanlarin deneyim siiresine gore farklilik gosterir.
Heée: Is tatmini 6lcegi egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H6f: Is tatmini 6lgedi aylik ortalama gelir diizeyine gore farklilik gdsterir.
Hé6g: Is tatmini 6l¢egi medeni duruma gére farklilik gdsterir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada aragtirmanin amacina bagli olarak “Betimsel” ve “Baglantisal”
aragtirma modeli ve anket yontemi kullanilmistir. Belli bir grubun 6zelliklerini
tanimlamaya yarayan betimsel arastirma modeli ile arastirma problemini olusturan
degiskenlerle ilgili tanimlar yapmak amaclanmistir. Baglantisal arastirma modeli
sayesinde arastirma problemine iligkin tanimlari, degiskenleri ve degiskenler arasin
iligkileri tanimlama amaci giidiilmiistiir.

Arastirmada entelektiiel sermayeyi 6lgmek i¢in Mura ve Longo (2013) tarafindan
gelistirilen model kullanilmistir. Bu model ii¢ boyut ve 28 ifadeden olusmaktadir.
Bu ifadelerin katilimcilar tarafindan degerlendirilmesinde 5°li Likert Olgegi (“5”
kesinlikle katiliyorum, “4” katiliyorum, “3” kararsizim, “2” katilmiyorum, “1”
kesinlikle katilmiyorum) kullanilmistir. Arastirmanin ikinci kismini olusturan
Organizasyonel Ogrenme Yetenegini dlgmek igin Jerez-Gomez ve ark. (2005)
tarafindan gelistirilen ve Okumus (2013) tarafindan tiirk¢eye uyarlanan Slgek
kullanilmistir. Dort boyut ve 16 ifadeden olusan bu 6lcekteki ifadeleri 6lgmek icin
5°1i Likert Olgegi (“5” kesinlikle katiliyorum, “4” katiliyorum, “3” kararsizim,
“2” katilmiyorum, “1” kesinlikle katilmiyorum) kullanilmistir. Son olarak is
tatminini 6l¢mek i¢in Chalykoff ve Kochan (1989) tarafindan gelistirilen dort ifade
ve tek boyuttan olusan 5°li Likert Olgegi (“5” kesinlikle katiliyorum, “4”
katilyyorum, “37 kararsizim, “27 katilmiyorum, “1” kesinlikle katilmiyorum)
kullanilmistir.

Anket formunun son kisminda katilimcilarin demografik 6zellikleri ile birlikte
calistiklar1 kurum ve kag yildir gorev yaptiklarina iligkin sorular yer almistir. Bu
boliimde yer alan sorular cinsiyet, yas, ¢alistiklari kurum, gorev siiresi, egitim
durumu, aylik ortalama gelir ve medeni duruma iligskin sorulardir.
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Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin verileri, 2016 yilinin Nisan ve Mayis aylarinda toplanmistir.
Aragtirmanin evrenini Genglik ve Spor Bakanligina baglh tasra teskilatinda yer alan
il ve il¢e miidiirliiklerinde ¢alisan personel ile belediyelerin Genglik Hizmetleri ve
Spor Daire Bagkanliklar1 ile Belediye Spor Miidiirliiklerinde gorev yapan
personeller olusturmaktadir. Arastirmanmn 6rneklemini ise, Eskisehir ve Izmir
illerinde bulunan Genglik Hizmetleri ve Spor il ve ilge miidiirliiklerinde calisanlar
ile yine aymi sehirlerin belediyelerin Genglik Hizmetleri ve Spor Daire
Baskanliklar1 ile Belediye Spor Miidiirliiklerinde calisanlar olusturmaktadir. Veri
toplamada karsilasilan zaman ve maliyet sinirliliklarindan dolayi, arastirma ana
kiitle tizerinden degil, O©rnekleme yoluyla olusturulan bir orneklemle
gerceklestirilmistir. Arastirmada olasilik dig1 6rnekleme yontemlerinden yargisal ve
kolayda ornekleme yontemleri kullanilmistir. Yargisal 6rneklemede arastirmaci
calismada yer alacak kisileri kendi yargisina gore seger ve arastirma i¢in en uygun
orneklemi belirler (Balci, 2015: 104). Kolayda 6rnekleme yontemi ile arastirmaci
orneklemde yer alacaklar1 yakin cevresinden, tanmidiklarindan veya kolay
ulasabilecegi araclardan yararlanarak ornekleme dahil edebilir. Bu yontem diger
yontemlere kiyasla daha hizli, ucuz ve kolaydir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 130). Bu
baglamda Eskisehir ve izmir illerinde bulunan Genglik Hizmetleri ve Spor il ve Ilge
mudiirliklerine ve ayni sehirlerin Belediye Genglik Hizmetleri ve Spor Daire
Bagkanliklar1 ile Belediye Spor Miidiirliiklerine gidilerek o tarihlerde mesaide
bulunan herkese anket uygulanmistir.

Veri Analiz Teknikleri

Veri toplamada anket yontemine basvurulmustur. Anketler yardimiyla toplanan
veriler bilgisayar ortaminda SPSS ve SPSS AMOS programi kullanilarak analiz
edilmistir. Olgek niteligindeki degiskenlerin giivenilirlik analizi uygulanmis ve
Cronbach’s Alpha katsayisina bakilmistir. Olgeklerde yer alan faktdr yapilarmin
dogrulanmasi ve yapi gecerliliklerinin degerlendirilmesi i¢in dogrudan dogrulayici
faktor analizi (DFA) yonteminden yararlanilmistir. Entelektiiel sermaye bilesenlert,
organizasyonel 6grenme yetenegi ve is tatminine iligkin katilimeilarin demografik
ozellikleri, hangi kurumda calistiklar1 ve kurumda kag yildir gérev yaptiklarina gore
farklilagma durumunu belirleyebilmek i¢in T-tesi ve tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek iginse
korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir. Ayrica, faktorlerin
demografik ozellikler, hangi kurumda calistiklar1 ve kurumda kac¢ yildir gorev
yaptiklarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in T-testi ve ANOVA yapilmis, farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek iginse Post Hoc testleri kullanilmustir.

47



BULGULAR
Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, aylik
ortamala gelir diizeylerine ait siklik ve yiizde verileri asagidaki tablolarda
verilmistir.

Cinsiyet

Arastirmaya katilan 229 kisinin cinsiyetlerine ait bilgiler Cizelge 9°da verilmistir.
Buna gore arastirmaya katilanlarin % 62,41 erkek, % 37,6’s1 kadinlardan
olusmaktadir.

Cizelge 9. Katihmeilarin Cinsiyetlerine fliskin Bulgular

Cinsiyet Sikhik %

Erkek 143 62,4

Kadin 86 37,6

Toplam 229 100
Yas

Arastirmaya katilanlarin yas gruplar1 Cizelge 10°da gosterildigi gibidir. Buna gore
katilanlarin % 27,6’s1 18-30 yas, % 49,3’ 31-40 yas, % 23’ 41 ve lizeri yas
aralagindadir.

Cizelge 10. Katihmcilarin Yaslarina iliskin Bulgular

Yas Arahigi Sikhk %

18-30 63 27,6
31-40 113 49,3
41 ve > 53 23,1
Toplam 229 100

Medeni Durum

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina iliskin sayilari gosteren c¢izelge
asagidaki gibidir. Cizelge 11°e gore katilimcilarin % 61,1 evli, % 38,2 bekardir.

Cizelge 11. Katihmeilarin Medeni Durumlarina iliskin Bulgular

Medeni Durum Siklik %

Evli 140 61,1
Bekar 89 38,9
Toplam 229 100

Egitim Durumu

Arastirmaya katilanlarin egitim durumunu gosteren Cizelge 12 incelendiginde
katihimcilarin % 23,171 lise, % 10,9°u yiiksekokul, % 59,4’1 lisans ve % 6,6’s1
yiiksek lisans/doktora seviyesinde egitime sahiptir.
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Cizelge 12. Katihmcilarin Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Egitim Durumu Sikhik %
Lise ve < 53 23,1
Onlisans 25 10,9
Lisans 136 59,4
Yiiksek lisans/Doktora 15 6,6
Toplam 229 100

Aylik Ortalama Gelir Diizeyi

Arastirmaya katilanlarin  aylik ortalama gelir durumlar1 Cizelge 13°de
gosterilmektedir. Buna gore katilimcilarin % 17°si 2000TL ve altinda, % 43,2’si
2001-2500 TL arasinda, % 39,81 2501TL ve iizeri aylik gelire sahiptir.

Cizelge 13. Katiimeilarin Aylik Ortalam Gelir Diizeyine iliskin Bulgular

Aylik Ortalama Gelir Sikhik %
2000 ve < 39 17
2001-2500 99 43,2
2501 ve > 91 39,8
Toplam 229 100

Katihmeilari Calistiklar1 Kuruma fliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin hangi kurumda ¢alistiklari ile ilgili bulgular Cizelge 14°de
yer almaktadir. Cizelge 14’e gore katilimcilarin %61,6’s1 Genglik Hizmetleri ve
Spor Miidiirliiklerinde ¢alisirken, %38,4’11 ise Belediyelerin Genglik Hizmetleri ve
Spor Daire Baskanliklarinda ¢alismaktadir.

Cizelge 14. Katimeilarin Cahstiklart Kuruma iligkin Bulgular

Cahsilan Kurum Sikhik %

Genglik Hizmetleri ve Spor Miidiirliikleri 141 61,6
Belediyelerin Genglik Hizmtleri ve Spor Daire Baskanliklari 88 38,4
Toplam 229 100

Katihmcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Tliskin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin kurumlarinda kag¢ yildir calistiklarina iligkin veriler
Cizelge 15°de gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin % 63,8’1 5 yil ve alt1, %
17,5°1 6-10 y1l, % 6,1°1 11-15 y1l, % 12,6’s1 16 yil ve iizeri siiredir kurumlarinda
gorev yapmaktadir.

Cizelge 15. Katihmeilarin Kurumda Calisma Siirelerine iliskin Bulgular

Kurumda Calisma Siiresi Sikhk %
5 yil ve < 146 63,8
6-10 y1l 40 17,5
11-15 yul 14 6,1
16 yil ve > 29 12,6
Toplam 229 100
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Organizasyonel Ogrenme Yetenegi (00Y) Olcegi

Jerez-Gomez ve ark. (2005) tarafindan gelistirilen ve Okumug (2013) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanan Organizasyonel Ogrenme Yetenegi (OOY) dlgeginin yapisal
gegerliligini 6lgmek igin dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Meehl
(1990) ve Chin (1998)’in belirttigi gibi dogrulayici faktér analizi modellerinde
faktor yiiklerinin 0.60 ve iizerinde olmasi gerekmektedir. Bu yiizden bu degerin
fazlaca altinda kalan (0.07) “Bu kurumda, ¢alisanlarin egitimi yatirumdan ¢ok
maliyet olarak diistiniiliir” ifadesi beklenen seviyede ¢alismadigindan analizden
cikarilmistir. Faktor yiikleri sirasiyla 0.32 ve 0.56 olan; “Bu kurumda takim
calismast sik kullanilan bir ¢calisma yontemi degildir” ve “Bu kurumda ¢alisanlar
degisse bile ogrenilenler her daim gecerli kalir” ifadeleri goreceli olarak istenilen
degere (0.60) yakin oldugundan ve ifadelerin ¢aligma i¢in Onemli ifadeler
oldugundan ¢ikarilmamistir. Faktor yiiklerinin yanmi sira dogrulayici faktor
analizinde bir¢ok ararstirmaci tarafindan dikkate alinan degerler; Ki-kare degeri
(x2), serbestlik derecesi (df), hata kareler ortalamasinin karekokii (RMSEA), uyum
iyiligi indeksi (GFI), diizeltilmis uyum iyiligi indeksi (AGFI), karsilastirmali uyum
1yiligi indeksi (CFI), normlastirilmis uyum iyiligi indeksi (NFI), normlastirilmamas
uyum iyiligi indeksi (NNFI), starndartlastirilmis hatalarin karekokii (SRMR) ve
marjinal uyum iyiligi indeksi (IFI)’dir. (Meehl, 1990; Chin, 1998; Ozer, Kogak ve
Celik, 2006; Longo ve Mura, 2007; Argan ve Sever, 2010).

Cizelge 16’da organizasyonel 6grenme yetenegi 6l¢eginin DFA sonucunda uyum
iyiligi inkdesine ait degerler gosterilmektedir. Yapilan ilk DFA sonucunda
modifikasyon Onerileri (Modification Indicies) g6z Oniine alinarak; ayni faktor
yapist altinda bulunmalari (Ogrenmeye Baglilik faktorii 1. ve 5. ifadeler; Aciklik
ve Deneyleme faktorii 1. ve 3. ifadeler) ve Ki-kare degerine istatistiksel agidan katki
sagladiklarindan dolayi1 (Sekercioglu, 2009) bazi ifadeler arasinda modifikasyonlar
gerceklestirilmistir ve DFA ikinci kez uygulanmaistir.

Gozlenen korelasyonlarin kuramsal korelasyonlardan ne dl¢tide farklilagtigini ifade
eden Ki-kare (y2) degerinin diisiik olmasi istenilen bir durumdur. Bu degerin diisiik
olmast model ile ¢aligmanin verileri arasindaki uyumun iyi oldugunu ifade eder.
Ayrica, Ki-kare degerinin serbestlik derecesine (df) oraninin (32/df) da 2’ten daha
kiiciik deger almas1 model ile veriler arasindaki uyumun mitkemmel oldugunun bir
gostergesidir. Bu deger 2 ile 3 arasinda bir deger aldiginda ise; kabul edilebilir bir
uyumdan bahsedilir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003: 52).
Cizelge 16’da goriildiigii gibi OOY 6lgeginin ¥2/df oram1 2.64°dir. Bu durumda
arastirmanin verileri ile olusturulan model arasindaki uyumun kabul edilebilir
oldugu sdylenebilir. Diger yandan uyum iyiligi indeksinin (GFI) 0.95 ve {izeri deger
aldig1 modeller miikemmel uyuma sahiptir. GFI degerinin 0.85-0.95 araliginda bir
deger olmasi durumunda ise kabul edilebilir bir modelden bahsedilebilir (Frias ve
Dixon, 2005). OOY 6élgeginin GFI degeri 0.88 oldugundan kabul edilebilir diizeyde
bir uyuma sahip oldugu sdylenebilir. Hedlund (2011) dogrulayici faktor analizi
uyum indeksinde NFI, NNFI ve CFI degerlerinin 0.95’in {izerinde oldugu
durumlarda modelin miikkemmel uyum seviyesinde oldugunu belirtmistir. Ayrica
SRMR degerinin 0.08’in altinda degerler almasinin da model uyumunun
miikemmel oldugunun diger bir gostergesi oldugunu ifade etmistir. Cizelge ..
goriildiigii iizere OOY dlgeginin NFI (0.91), NNFI (0.93), CFI (0.94) ve SRMR
(0.036) degerleri miikemmel uyum seviyesinde yakin degerler almistir. Bu

50



degerlere bakarak modelin kabul edilebilir oldugu sdylenebilir. Dogrulayici faktor
analizinde RMSEA degerinin 0.08’e¢ kadar kabul edilebilirdir. Ancak; bu
degiskenin 0 ile 0.06 araliginda aldigi degerler miikemmel uyum olarak
nitelendirilmektedir (Hedlund, 2011). Bu agidan degerlendirildiginde OOY
Olceginin RMSEA degeri (0.08) uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir sinirlari
icinde bir deger almustir. Ozetle, OOY o6lgegine uygulanan dogrulayici faktor
analizi sonuglarma gore; y2/df ve SRMR degerleri milkemmel seviyelerdeyken,
NNFI, NFI, CFl, GFI, AGFI ve RMSEA degerleri kabul edilebilir sinirlarda
degerler almistir. Sonu¢ olarak, modelin genelinin kabul edilebilir oldugu
sOylenebilir.

Cizelge 16. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olceginin DFA ve Uyum lyiligi indeksi
Degerleri

Yapilar Faktor Yapi
Yiikleri | CR | AVE | Giivenilirligi
Ogrenme Baghlig 0,89 | 0,67 0.90
Yoneticiler ¢alisanlar1 6nemli karar verme siireglerine 081
siklikla dahil ederler i
Bu kurumda degisiklikleri benimsemeye ya da yeni 081
cevresel kosullara ayak uydurmaya olumlu bakilir '
Bu kurumda calisanlarin 6grenme yetenegi anahtar 0.82
bir faktor olarak kabul edilir ;
Bu kurumda yenilikgi fikirler 6diillendirilir 0.83
Sistem Anlaysi 091 | 0,77 0.91
Bu kurumdaki herkes kurumun hedeflerini 0.87
Ozlimsemistir '
Bu kurumdaki herkes genel hedeflerin basarilmasina 0.87
nasil katkida bulunabileceklerinin farkindadirlar '
Bu kurumdaki herkes koordineli sekilde caligmaya
1 o . . 0.89
yonelik baglanti i¢indedir
Actklik ve Deneyleme 0,93 | 0,77 0.92
Bu kurum yeni yollar denemeyi ve yenilikgiligi 0.90
iyilestirmenin bir yolu olarak destekler '
Bu kurum diger kurumlaardaki ilgi c¢ekici ve 0.89
kullanigh uygulama ve teknikleri adapte eder '
Kurum disindan saglanan tecriibe ve fikirler, bu
kurumun 6grenmesi igin faydal bir arag olarak kabul 0.89
edilmektedir
Bu kurum kiiltiiriniin bir pargasi1 olarak calisanlar
fikirlerini rahatlikla ifade edebilir ve Onerilerde 0.82
bulunabilir
Bilgi Transferi 0,73 | 0,43 0.70
Bu kurumda hata ve basarisizliklar daima tiim kurum
0.81
tarafindan tartigilir
Calisanlar kuruma faydali olabilecek yeni fikirleri
programlar ve faaliyetler hakkinda kendi aralarinda 0.80
konusurlar
Bu kurumda takim ¢alismasit sik kullanilan bir
N et 0.32
caligma yontemi degildir
Bu kurumda calisanlar degisse bile dgrenilenler her
. . 0.56
daim gecerli kalir

v2=251.094 df=95 (52/df=2.643), RMSEA=0.085, GFI=0.88, AGFI=0.83, NFI=0.91,
NNFI1=0.93, CF1=0.94, IF1=0.94, SRMR=0.036
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Katilimcilarin OOY bl¢egine iliskin goriislerinin artitmetik ortalamalar1 ve standart
sapmalar1 Cizelge 17°de gosterilmektedir. Cizelge 17’ye gore “Bu kurumda
calisanlar degisse bile ogrenilenler her daim gegerli kalir” ifadesinin ortalamasi
3.6114 (S.S.= 1.0311), “Calisanlar kuruma faydali olabilecek yeni fikirleri
programlar ve faaliyetler hakkinda kendi aralarinda konusurlar” ifadesinin
ortalamasi 3.3974 (S.S.= 1.1972), “Bu kurumda degisiklikleri benimsemeye ya da
veni ¢evresel kosullara ayak uydurmaya olumlu bakilir” ifadesinin ortalamasi
3.2795 (S.S.= 1.2391), “Bu kurum kiiltiirtiniin bir parcast olarak c¢alisanlar
fikirlerini rahatlikla ifade edebilir ve onerilerde bulunabilir” ifadesinin ortalamasi
3.2140 (S.S.= 1.2504), “Kurum disindan saglanan tecriibe ve fikirler, bu kurumun
ogrenmesi icin faydali bir arag olarak kabul edilmektedir” ifadesinin ortalamasi
3.2009 (S.S.= 1.2820)’dir. Bu ifadeler disinda en diisiik ortalamaya (2.7205) sahip
ifade “Bu  kurumda yenilikci fikirler odiillendirilir”  ifadesidir. Ifadelerin
ortalamalar1 degerlendirildiginde katilimcilarin organizasyonel 6grenme yetenegi
Olcegi ifadelerine katilim diizeyleri ¢ogunlukla “kararsizim” diizeyindedir.

OOY o6lgegine ait standart sapmalar incelendiginde (Cizelge 17); biitiin degerlerin
1’den biiylik oldugu goriilmektedir. “Yoneticiler ¢calisanlart onemli karar verme
stireglerine siklikla dahil ederler” ifadesi 1.3216 degeri ile en yiiksek, “Bu kurumda
calisanlar degisse bile grenilenler her daim gegerli kalir” ifadesi de 1.0311 degeri
ile en disiik standart sapma degerine sahiptir. Standart sapma degerlerinin yiiksek
olmasi katilimcilarin verdikleri cevaplarin genis bir aralikda yer aldigin
gostermektedir.
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Cizelge 17. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

. Aritmetik Standart

Faktorler

Ortalama Sapma
Ogrenme Baghlig
-Yoneticiler ¢aligsanlari 6nemli karar verme siireglerine siklikla 2.8559 1.3216
dahil ederler 3.2795 1.2391
-Bu kurumda degisiklikleri benimsemeye ya da yeni ¢evresel
kosullara ayak uydurmaya olumlu bakilir 3.1397 1.2022
-Bu kurumda caliganlarin 6grenme yetenegi anahtar bir faktor
olarak kabul edilir 2.7205 1.3180
-Bu kurumda yenilikgi fikirler ddiillendirilir
Sistem Anlayist
-Bu kurumdaki herkes kurumun hedeflerini 6ziimsemistir 2.8952 1.2416
-Bu kurumdaki herkes genel hedeflerin basarilmasina nasil 3.0917 1.2194
katkida bulunabileceklerinin farkindadirlar
-Bu kurumdaki herkes koordineli sekilde ¢aligmaya yonelik 3.1747 1.2121
baglant1 i¢indedir
Agtkltk ve Deneyleme
-Bu kurum yeni yollar denemeyi ve yenilikg¢iligi iyilestirmenin 3.1747 1.2049
bir yolu olarak destekler
-Bu kurum diger kurumlaardaki ilgi ¢ekici ve kullanish uygulama 3.1485 1.2300
ve teknikleri adapte eder
-Kurum disindan saglanan tecriibe ve fikirler, bu kurumun 3.2009 1.2820
O0grenmesi i¢in faydali bir arag olarak kabul edilmektedir
-Bu kurum kiiltiiriin{in bir pargasi olarak ¢alisanlar fikirlerini 3.2140 1.2504
rahatlikla ifade edebilir ve onerilerde bulunabilir
Bilgi Transferi
-Bu kurumda hata ve basarisizliklar daima tiim kurum tarafindan 2.8996 1.2955
tartisilir 3.3974 1.1972
-Calisanlar kuruma faydal olabilecek yeni fikirleri programlar ve
faaliyetler hakkinda kendi aralarinda konusurlar 3.0175 1.2840
-Bu kurumda takim ¢aligmast sik kullanilan bir ¢alisma yontemi 3.6114 1.0311
degildir
-Bu kurumda galisanlar degisse bile 6grenilenler her daim gegerli
kalir

n=229; (5=Kesinlikle katiliyorum, 1=Kesinlikle katilmiyorum)

OOY olgegini olusturan faktdrler arast korelasyon degerleri Cizelge 18°de
gosterilmistir. Cizelge 18’de goriildiigii gibi organizasyonel 6grenme yetenegi
dlceginin faktorleri arasinda iliski vardir. Olgek faktdrlerinin Pearson korelasyon
katsayilar1 0.736 ile 0.866 arasindadir ve istatistiksel agidan anlamlidir. Cizelge 18
incelendiginde; biitiin faktorler arasindaki korelasyon degerleri yiiksek diizeyde
(p<0.01) anlamliliga sahiptir.
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Cizelge 18. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olgegi Faktorlerinin Korelasyon Matrisi

Faktorler 1 2 3 4

Ogrenme Baghlig 1

Sistem Anlayis1 0.789** 1

Aciklik ve Deneyleme 0.866** 0.800** 1

Bilgi Transferi 0.744** 0.736** 0.754** 1
**p<0.01

Organizasyonel 6grenme yetenegi 6lgeginin DFA sonucunda iyi uyum degerleri
gostermesine bagli olarak faktor yapilarina ait giivenilirlik ve gegerlilik degerleri
degerleri incelenmistir. Faktor yapilariin giivenilirligini belirlemek i¢in Cronbach
a katsayilari, Cikarilan Ortalama Varyans (AVE) ve Bilesik Giivenilirlik (CR)
degerleri incelenmistir. Bu degerlerin yer aldig1 Cizelge 16 incelendiginde; her
faktoriin Cronbach Alpha katsayilarmin 0,70 ile 0,92 arasinda oldugu , CR
degerlerinin de 0,70’in tizerinde oldugu goriilmektedir. CR ve a degerlerinin Kritik
deger (Nunnally ve Bernstein, 1994; Hair vd., 2009) 0,70’den biiyiik olmas1 faktor
yapisinin giivenilir oldugunu ifade etmektedir. Cizelge 16’da yer alan AVE
degerleri bilgi transferi faktori harig 0,50 olan kiritik degerin (Fornell ve Larcker,
1981) istiindedir. Faktorler arast korelasyon degerlerinin yiiksek oldugu géz 6niine
alinirsa; bilgi transferi faktoriiniin diisiik olan (0,43) AVE degerinin kabul edilebilir
oldugu soylenebilir (Calik, Altunisik ve Siitiitemiz, 2013).

Entelektiiel Sermaye (ES) Olcegi

Entelektiiel sermaye bilesenlerini ve bu bilesenlere ait faktorleri degerlendirmek
icin Mura ve Lungo (2013) tarafindan gelistirilen, toplamda 3 boyut ve 28 ifadeden
olusan Entelektiiel Sermaye (ES) oOlgegi kullanilmistir. Mura ve Lungo’nun
gelistiridigi bu 6lgme aracinin faktor desenin Tiirk kiiltiirtinde calisip ¢alismadigini
belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. ES 6lgegine
iliskin uyum indeksi degerleri Cizelge 19°da gosterimektedir.

ES 6l¢egine uygulanan ilk DFA sonucunda faktor yiikleri 0.60 (Meehl,1990; Chin,
1998) degerinin altinda olan 12 ifade (Insan sermayesi boyut; 5.,6.,7.,8.; liskisel
sermaye boyutu; 12., 13., 21., 22., 23.; Iliski sermayesi; 25., 27., 28. ifadeleri)
analizden ¢ikarilmistir. Ayrica DFA sonucu ortaya ¢ikan 5 modifikasyon Onerisi
(Madification Indicies) de ikinci DFA 6ncesi olusturulmustur. Yukarda bahsedilen
degisiklikler yapildiktan sonra uygulanan DFA sonuglarina gore; ¥2/df orani 1.944
olarak hesaplanmistir. Bu degerin 2’den kiiciik oldugu degerler i¢in model ile
veriler arasindaki uyumun miikkemmel oldugu soylenir (Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003: 52). Kalintilara dayanan uyum indeksleri (SRMR,
GFl ve AGFI) incelendiginde modelin; miikkemmel (SRMR=0.0394) ve kabul
edilebilir uyum (GFI=0.90, AGFI=0.86) indeksi degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir. Entelektiiel Sermaye dlgegine ait bagimsiz modele dayanan uyum
indeksleri (NFI, NNFI ve CFI) degerleri iyi ve kabul edilebilir (NFI=0.93,
NNFI=0.95, CFI=0.96) diizeydedir. Son olarak, yaklasik hatalarin ortalama kare
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kokii (RMSEA=0.064) indeksi de kabul edilebilirdir. DFA sonuglarina gore
Entelektiiel Sermaye 6l¢eginin uyum indeksleri incelendiginde iyi uyum gosteren
bir modele sahip oldugu séylenebilir.

Cizelge 19. Entelektiiel Sermaye Olceginin DFA ve Uyum Tyiligi indeksi Degerleri

Yapilar Faktor Yapi
P Yiikleri | CR | AVE | Giivenilirligi
Insan Sermayesi 0.88 | 0.65 0.89
Bu kurumda yaraticilik aktif olarak desteklenir 0.77
Bu kurumda yenilik yapanlar 6diillendirilir 0.75
Isle ilgili 6nerilerde bulunma konusunda
g 0.87
destekleniriz
Yeni yontemler deneme konusunda tegvik ediliriz 0.83
Yapisal Sermaye 0.93 | 0.57 0.93
Bu kurumda takim ¢aligmasi desteklenir 0.78
Calisanlar goriis ve diislincelerini birbirleriyle 0.64
paylasirlar )
Bu kurumda ¢alisanlarla iletisime énem verilir 0.75
Bu kurumun bir iiyesi olmaktan memnunum 0.73
Is arkadaslarimla hergiin beraber olmay1 dort gozle
- 0.66
beklerim
Bu kurum isimle ilgili bilgileri benimle paylagir 0.82
Bu kurum ¢alisanlartyla etkili iletisim kurar 0.88
Yoneticilerim galisanlarla iletisim konusunda
0.82
basarilidir
Yoneticilerim ¢aliganlarin yeteneklerine tam 0.82
anlamiyla giivenir '
Problemleri veya olumsuz diisiincelerimi 0.63
yoneticimle rahat bir sekilde paylasabilirim '
Iligki Sermayesi 0.70 | 0.53 0.67
Herkesi ilgilendiren problemlerle ilgili bilgiler tiim 0.77
calisanlarla paylasilir '
Yoneticilerim bu kurumdan hizmet almaya gelen 068
kisilere yakin davranmami destekler '

%2=186.634 df=96 (x2/df=1.944), RMSEA=0.064, GF1=0.90, AGFI1=0.86, NFI1=0.93,
NNF1=0.95, CFI=0.96, IF1=0.96, SRMR=0.039

Katilimcilarin entelektiiel sermaye 6lcegine iliskin degerlendirmelerinin aritmetik
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Cizelge 20°de verilmistir. Cizelgeye gore; en
diisiik ortalamaya (2.7860) sahip ifade “Bu kurumda yenilik yapanlar
odiillendirilir” ifadesidir. En yiiksek ortalamaya sahip ifadelerin basinda 3.9563
degeri ile “Bu kurumun bir iiyesi olmaktan memnunum”, 3.8734 degeri ile
“Yoneticilerim bu kurumdan hizmet almaya gelen kisilere yakin davranmami
destekler” ve 3.6507 degeri ile “Problemleri veya olumsuz diistincelerimi
yoneticilerimle rahat bir sekilde paylasabilirim” ifadeleri yer almaktadir. Ozetle,
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’

katilimcilar ifadelere genel olarak “kararsizim” ve “katiliyorum’
katilimlarda bulunmuslardir.

seklinde

Katilimcilarin degerlendirmelerinin standart sapma degerleri 1.0069 ile 1.3994
arasinda degismektedir. Entelektiiel sermaye dlgegine iliskin ifadelerin tamaminin
satandart sapmasi 1’den biiyiiktiir. 1.3994 degeri ile “Bu kurumda yenilik yapanlar
odiillendirilir” ifadesi en yiiksek standart sapma degerine sahipken; 1.0069 degeri
ile “Is arkadagslarimla hergiin beraber olmay: dort gézle beklerim” ifadesi en diisiik
degere sahiptir. Bu degerlerden hareketle, entelektiiel sermaye Slgegine iliskin
yapilan degerlendirmelerin genis bir aralikta oldugu sdylenebilir.

Cizelge 20. Entelektiiel Sermaye Ol¢egi Faktorlerinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Aritmetik Standart

Faktorler Ortalama Sapma

Insan Sermayesi

-Bu kurumda yaraticilik aktif olarak desteklenir 3.1528 1.3949
-Bu kurumda yenilik yapanlar 6diillendirilir 2.7860 1.3994
-Isle ilgili 6nerilerde bulunma konusunda destekleniriz 3.3275 1.3219
-Yeni yontemler deneme konusunda tegvik ediliriz 3.2052 1.3168
Yapisal Sermaye
-Bu kurumda takim ¢alismasi desteklenir 3.4236 1.2806
-Calisanlar goriis ve diisiincelerini birbirleriyle paylasirlar 3.5109 1.2376
-Bu kurumda ¢alisanlarla iletigime dnem verilir 3.2707 1.3720
-Bu kurumun bir tiyesi olmaktan memnunum 3.9563 1.1727
-Is arkadaslarimla hergiin beraber olmay1 dort gézle beklerim 3.6332 1.0069
-Bu kurum isimle ilgili bilgileri benimle paylasir 3.4672 1.1490
-Bu kurum ¢alisanlariyla etkili iletisim kurar 3.1616 1.3028
-Y6neticilerim galigsanlarla iletisim konusunda basarilidir 3.2183 1.3845
-Yoneticilerim ¢aliganlarin yeteneklerine tam anlamiyla giivenir 3.1834 1.3577
-Problemleri veya olumsuz diisiincelerimi yoneticimle rahat bir 3.6507 1.2531
sekilde paylasabilirim
Iligki Sermayesi
-Herkesi ilgilendiren problemlerle ilgili bilgiler tiim ¢alisanlarla 3.1616 1.2687
paylasilir
-Yoneticilerim bu kurumdan hizmet almaya gelen kisilere yakin 3.8734 1.0373
davranmanu destekler

n=229

(5=Kesinlikle katiliyorum, 1=Kesinlikle katilmiyorum)

Entelektiiel sermaye 6l¢eginin faktorleri arasindaki korelasyon katsayilarina iliskin
degerler Cizelge 21°de belirtilmistir. Cizelgede yer alan degerler incelendiginde
entelektiie]l sermaye Olgeginin biitlin faktorleri arasinda anlamli iligkiler oldugu
(p<0.01) goriilmektedir. Faktorlere iliskin Pearson korelasyon katsayilar1 0.610 ile
0.786 arasinda degismektedir. Ayrica biitiin faktorler arasindaki iliskiler %99
(p<0.01) anlamlilik diizeyindedir.
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Cizelge 21. Entelektiiel Sermaye Olcegi Faktorlerinin Korelasyon Matrisi

Faktorler 1 2 3

Insan Sermayesi 1

Yapisal Sermaye 0.786** 1

Iliski Sermayesi 0.610** 0.733** 1
*%p<0.01

Entelektiiel sermaye 6l¢eginin DFA sonucunda iyi uyum degerleri gostermesine
bagl olarak faktdr yapilarina ait giivenilirlik ve gecerlilik degerleri degerleri
incelenmistir. Faktor yapilarmin giivenilirligini belirlemek i¢in Cronbach «
katsayilari, Cikarilan Ortalama Varyans (AVE) ve Bilesik Giivenilirlik (CR)
degerleri incelenmistir. Bu degerlerin yer aldigi Cizelge 19 incelendiginde; her
faktoriin Cronbach Alpha katsayilarmin 0,67 ile 0,93 arasinda oldugu , CR
degerlerinin de 0,70’in {izerinde oldugu goriilmektedir. CR ve a degerlerinin kritik
deger (Nunnally ve Bernstein, 1994; Hair vd., 2009) 0,70’den biiyiik olmas1 faktor
yapisinin giivenilir oldugunu ifade etmektedir. [liski sermayesi faktdriiniin
katsayis1 0,67 ile kabul edilebilir seviyededir (Bagozzi ve Yi, 1988). Cizelge 19°da
yer alan AVE degerleri her faktor i¢in 0,50 olan kiritik degerin (Fornell ve Larcker,
1981) iistiindedir. Bu durumda entelektiiel sermaye Olceginin giivenilirlik ve
gecerlilik kriterlerini yerine getiridigini sdyleyebiliriz.

Is Tatmini (iT) Olcegi

Chalykoff ve Kochan (1989) tarafindan gelistirilen ve Kidwell ve Robie (2003)
tarafindan tekrar uyarlanan, 4 ifade ve tek boyuttan olusan is tatmini Slgeginin
giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach Alpha katsayisina bakilmustir. Is tatmini
Olceginin i¢ tutarliligini belirlemeye yardimer olan Cronbach Alpha (o) katsayist
0.83 olarak hesaplanmistir. Nunnally ve Bernstein (1995) bir 6lgme aracinin
giivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in Cronbach alpha katsayisinin 0.70 ve
tizerinde olmasi gerektigini ifade etmistir. Buna gdre is tatmini 6l¢eginin gilivenilir
oldugu soylenebilir.

Is tatmini Slcegine iliskin ifadelerin faktdr yapisinin incelemek igin Aciklayict
Faktor Analizi (AFA) uygulanmistir. Yapilan analizin sonuglar Cizelge 22°de yer
almaktadir. Analiz sonucunda verilerin yeterliligini degerlendirmek icin Kaise-
Mayer-Olkin (KMO) degerine bakilir; degerin en diisiik 0.50 olmasi beklenir. 0.70
ve lzeri degerler iyi, 0.80 ve {lizeri degerler miikemmel olarak ifade edilir
(Biyiikoztiirk, 2009). Cizelge 22 incelendiginde is tatmini oOlgeginin KMO
degerinin 0.77 oldugu goriilmektedir. A¢iklayici faktor analizi sonucunda is tatmini
Olceginin tek boyutlu yapisinin korundugu gozlemlenmistir. Tek boyutta yer alan 4
ifadenin faktor yiikleri ve agiklanan varyans degeri Cizelge 22°de yer almaktadir.
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Cizelge 22. s Tatmini Olgeginin AFA Degerleri

Faktor Aciklanan Yapi

ifadeler Yiikl::ri Varyans KMO Gegerliligi
(%) (a katsayisi)
Bu kurumun bana sundugu terfi
0.78

olanaklarindan memnunum
Isimi dogru yaptigimda takdir ediliyor 086
olmaktan memnunum _ 67692 | 077 0.83
Isimle alakali geri bildirimlerden 082
memnunum '
Bu kurumun is giivenligine verdigi 6nemden 082
memnunum '

Is tatmini 6lgegine iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Cizelge
23’dedir. Cizelge 23’e gore aritmetik ortalama degerleri 2.6245 ile 3.4629 arasinda
degismektedir. Standart sapma degerleri ise 1.2371 ile 1.4414 arasinda
degismektedir. Bu degerlerden katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadeleri genis bir
aralikta degerlendirdikleri sonucu ¢ikartilabilir. Ortalamala degerlerine
bakildiginda katilimcilarin ifadelere genel olarak “kararsizim” seklinde katilimda
bulunduklar1 sdylenebilir.

Cizelge 23. Is Tatmini Olgegi Faktorlerinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

. Aritmetik Standart
Ifadeler

Ortalama Sapma
Bu kurumun bana sundugu terfi olanaklarindan 2 6245 1.4414
memnunum
Isimi dogru yaptigimda takdir ediliyor olmaktan 33624 13843
memnunum
Isimle alakali geri bildirimlerden memnunum 3.4629 1.2371
Bu kurumun is giivenligine verdigi 6nemden memnunum 3.0655 1.3311

Arastirmanin Modelinin Test Edilmesine fliskin Bulgular

Aragtirma modelininde yer alan hipotezleri sinamak ve modeli dogrulamak icin
Yapisal Esitlik Modellemesinden (YEM) yararlanilmistir. YEM’in temel amaci,
belirlenmis olan iliskilerin arastirmanin verileri tarafindan dogrulanip
dogrulanmadigimi belirmektir (Simsek, 2007). Yapisal esitlik modellemesi
yapilacak arastirmanin orneklem biiyiikligi ile ilgili olarak tam bir goriis birligi
olmamakla birlikte aragtirmada yer alan gozlenen degisken sayisinin 10 kat1 kadar
olmast gerektigi belirtilmistir. Bu oranin 5 kat altina diismedigi orneklem
biiyiikliikleri yeterli kabul edilmektedir (Kline, 1994: 112). 229 gecerli anket
sayisina ulastigimiz arastirmamiz en az 5 kat sartin1 sagladigindan YEM
uygulanmistir. YEM ne ait sonuglar Cizelge 24°de gosterilmektedir.
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Cizelge 24. Arastirma Modelinin YEM Degerleri

ES-1 ES-2 ES-3
00-1
X A A
v& ,85 ,91 ,79
00-2 ) . B
,86 Organizasyonel | ,98 E;ltelektuel ] (4,-9440) s is Tatmini
" Ogrenme (4,39) ermaye :
00-3 [*93 _
- 83 41
00-4 (1.20)

Uyum statisitkleri: x2/df = 3,30, CFI =98, IFI =,98, NNFI = ,97, RMSEA =,10
SRMR =,0225, GFI = ,94, AGFI = ,87
Not: parantez i¢cindeki degerler t degerlerini ifade etmektedir.

Aragtirmanin hipotezlerini sinamak i¢in yapilan YEM sonucu ortaya ¢ikan yol
diyagraminda yer alan degerler incelendiginde; organizasyonel 6grenme yetenegi
ile entelekteiil sermaye arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Oyleki, H1 hipotezi kabul edilmistir. Ayrica entelektiiel sermaye ile
is tatmini arasinda da yliksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna
gore H2 de kabul edilmistir. Ancak, organizasyonel 6grenme ile is tatmini arasinda
anlamli bir iligkiye rastlanmamuistir ve H3 hipotezi reddedilmistir.

Modele ait uyum 1yiligi indeksi degerleri incelendiginde (¥2/df = 3,30; CFI = ,98;
IFI = ,98; NNFI = ,97; RMSEA = ,10; SRMR = ,0225; GFI = ,94; AGFI = ,87)
RMSEA degeri disinda kalan diger degerlerin iyi ve kabul edilebilir degerler aldig1
goriilmektedir. Alanyazinda yer alan bazi ¢aligmalarda RMSEA degerinin 0,10
altinda olan degerleri (Anderson ve Gerbing, 1984; Cole, 1987; Marsh, Walla ve
McDonald, 1988) kabul edilebilir seviyededir. Bu yiizden modelin uyum iyiligi
endeksi degerleri modelin anlamli ve kabul edilebilir bir model oldugunu ifade
etmektedir. Analiz sonuglarma gore organizasyonel Ogrenme yetenegi ile
entelektiiel sermaye arasindaki iliskiye ait t degeri 4,39 ve entelektiiel sermaye ile
i tatmini arasindaki iligkiye ait t degeri ise 4.40 olarak belirlenmistir. Degiskenlerin
arasindaki t degerinin 1,96’nin iizerinde oldugu durumlarda 0,05 diizeyinde, t
degerinin 2,56 nin iizerinde olan durumlarda ise iliskinin 0.01 diizeyinde anlaml
oldugu bilinmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010). Bu bakimdan
modelde belirlenen iliskiler 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Organizasyonel Ogrenme yetenegi faktorlerinin entelektiiel sermaye Olgegi
faktorlerine ve entelektiiel sermaya faktdrlerinin is tatmini {izerine olan etkisini
belirlemek i¢in ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmistir. Analize ait degerler
Cizelge 25, 26, 27 ve Cizelge 28°de gosterilmektedir.

Organizasyonel 6grenme yetenegi faktorlerinin entelektiiel sermaye faktdrlerinden
insan sermayesi lizerine etkisini belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore; sistem perspektifi ile bilgi transferi faktorlerinin insan sermayesi
faktorii lizerine etkisi oldugu ve insan sermayesi faktoriiniin %68’ini agikladig
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belirlenmistir. Entelektiiel sermaye faktorlerinden yapisal sermaye faktorii iizerine
etkisini ortaya koyan regresyon analizi sonuglarina gore; organizasyonel 6grenme
faktorlerinin tamaminin yapisal sermaye lizerine etkisi oldugu ve yapisal sermaye
faktoriiniin %74’ linli acikladig1 belirlenmistir. Son olarak, iliski sermayesi taktorii
lizerine organizasyonel Ogrenme faktorlerinin etkisini belirlemek i¢in yapilan
regresyon analizi sonuglarina gore; dgrenme baghhigr faktorii hari¢ diger tim
organizasyonel 6grenme faktorlerinin iligki sermayesi lizerinde istatistiksel agidan
anlamli etkisinin oldugu ve iliski sermayesi faktoriiniin %60’1n1 agikladig
belirlenmistir.

Cizelge 25. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin insan Sermayesi Uzerine
Etkisi

Baglmll Degisken
Insan Sermayesi
Faktorler Std. p t P R2 Ayarg‘z“mls F
Ogrenme Baglilig: ,509 6,343 ,000**
Sistem Anlayisi -,116 -1,700 ,090
el 687 681 122,91
Aciklik ve Deneyleme ,383 4,623 ,000** 0
Bilgi Transferi ,076 1,242 ,216
p<0.01**

Cizelge 26. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Yapisal Sermaye Uzerine
Etkisi

Bagimh Degisken
Yapisal Sermaye

Faktorler Std. B t P R2 AyarFl;lznmls E
Ogrenme Baghlig1 221 3,040 ,003**
Sistem Anlayist 180 2,901 ,004>* 43 130 162,15
Agiklik ve Deneyleme 281 3,745 ,000** | ’ 7**
Bilgi Transferi 260 4,674 ,000**
p<0,01**

Cizelge 27. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Tliski Sermayesi Uzerine
Etkisi

Bagimh Degisken
[ligki Sermayesi
Faktorler Std. p t P R2 Ayarlaznmls F
R

Ogrenme Baghlig ,003 ,033 973
Sistem Anlayisi 191 2,486 ,014* s0 cor N
Agiklik ve Deneyleme 449 4,824 ,000%* | 7 ’ ’
Bilgi Transferi 195 2,820 ,005**

p<0,05*, p<0,01**

Entelektiiel sermaye 6l¢egi faktorlerinin is tatmini tizerine etkisini belirlemek i¢in
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; entelektiiel sermaye 6lcegi faktorlerinin
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tamaminin is tatmini 6lgegi lizerine istatistiksel agidan anlamli etkisi oldugu ve is
tatmini algisinin %66 ’sin1 agikladigi belirlenmistir.

Cizelge 28. Entelektiiel Sermaye Olcegi Faktorlerinin is Tatmini Uzerine Etkisi

Baglmll Degisken
Is Tatmini
Faktorler Std. B t P R2 Ayarllqaznmls E
Insan Sermayesi 316 5,039 | ,000**
Yapisal Sermaye 380 5,209 | ,000** | 665 ,660 148,748**
fliski Sermayesi 203 3,565 | ,000**

p<0,01**

Organizasyonel Ogrenme Olcegi Faktorlerinin Demografik Ozelliklere,
Calisanlarin Deneyim Siiresine ve Cahstiklar1 Birime Gore Farkhlasma
Durumu

Organizasyonel 6grenme 6lgeginin cinsiyet, yas, medeni durum, is deneyim siiresi,
calisilan birim, egitim durumu ve aylik ortalama gelir durumu gibi degiskenlere
gore farklilagsma durumu incelenmistir. Bu amag dogrultusunda t-tesi ve ANOVA
yapilmuistir.

Organizasyonel ogrenme olcegi faktorlerinin cinsiyete gore farklilasma durumu

Organizasyonel 0grenme yetenegi algisinin cinsiyete gore farklilasma durumunu
incelemek i¢in t-testi uygulanmigtir. T-testi sonucunda organizasyonel 6grenme
yetenegi faktorlerinin cinsiyete gore anlamli farkliliklar (p<0.05) gostermedigi
Cizelge 29°da belirtilmistir. Cizelge 29 incelendiginde erkeklere ve kladinlara ait
ortalam ve standart sapma degerlerinin biribirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.
Bu durumdan hareketle organizasyonel 6grenme yetenegi algisinin cinsiyete gore
anlamli farklilik géstermemesi olagan kabul edilebilir.

Cizelge 29. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Cinsiyete Gore
Farkhlasma Durumu

Faktorler n Ortalama S;Zgi?;t t p

Ogrenme Baghlig E 18463 1;:2233 jzggigg -0,837 0,403
Sistem Anlayist E 18463 g:ggz; g:g?gg; -1,293 0,197
e I A A
Bilgi Transferi E 18463 ggggg 2(15;82 -1,690 0,092

Organizasyonel ogrenme olgegi faktorlerinin yas gruplarina gore farklilasma
durumu

Katilimeilarin organizasyonel 6grenme ayetenegi algilarinin yas gruplarina gore
anlamli farkliliklar gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Tek Yonli
Varyans Analizi (One-way ANOVA) uygulanmistir. Analize ait sonuglar Cizelge
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30’da gosterilmistir. Sonuglara gore yas gruplari arasinda organizasyonel 6grenme
yetenegi algisina iligkin anlamli farkliliklarin olmadig tespit edilmistir.

Cizelge 30. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Yasa Gore Farklilasma
Durumu

Faktorler n Ortalama Standart t p
Sapma
18-30 63 11,9365 4,5644
Ogrenme Baghligi | 31-40 113 11,6372 4,4642 1,303 0,274
41> 53 12,8302 4,2865
18-30 63 9,1270 3,5309
Sistem Anlayist 31-40 113 9,1062 3,3762 0,076 0,927
41> 53 9,3208 3,3268
Aciklik ve 18-30 63 12,7302 4,6842
Deneyleme 31-40 113 12,5575 4,5785 0,293 0,746
41> 53 13,1321 4,1326
18-30 63 12,9524 3,6074
Bilgi Transferi 31-40 113 12,9558 3,3014 0,025 0,975
41> 53 12,8302 3,9013

Organizasyonel ogrenme élgegi faktorlerinin egitim durumuna gore farklilasma
durumu

Katilimcilarin egitim durumlarinin organizasyonel 0grenme yetenegi algilarina
gore farklilagmasini incelemek i¢in ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA testinin
sonuglar1 Cizelge 31°de gosterilmektedir. Sonuclara gore egitim durumuna gore
katilimcilarin  organizasyonel 0grenme yetenegi algilarinda anlamli farkliliklar
olmadig tespit edilmistir.

Cizelge 31. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Egitim Durumuna Gore
Farkhlasma Durumu

Faktorler n Ortalama Standart F p
Sapma
Lise < 53 12,5472 3,5548
Ogrenme Y_ijksekokul 25 12,0400 4,3634
Baglihg Lisans 136 11,7574 4,6626 0,402 0,751
Yiiksek
Lisans/Doktora 15 12,1333 5,7179
Lise < 53 9,4340 3,0287
Yiiksekokul 25 9,8800 3,3704
Sistem Anlayis1 | Lisans 136 8,9706 3,4295 0,707 0,548
Yiiksek
Lisans/Doktora 15 8,7333 4,3501
Lise < 53 13,2264 3,7807
Aciklik ve Y_ﬁksekokul 25 13,4400 4,0319
Lisans 136 12,4191 4,6596 0,637 0,592
Deneyleme N
Yiksek
Lisans/Doktora 15 12,7333 6,0055
Lise < 53 13,0377 3,4860
Yiiksekokul 25 13,0000 3,6855
Bilgi Transferi Lisans 136 12,8015 3,5251 0,225 0,879
Yiksek
Lisans/Doktora 15 13,5333 3,56429
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Organizasyonel ogrenme olgegi faktorlerinin aylik ortalama Qelire gore
Sfarklhilasma durumu

Katilimcilarin  organizasyonel 06grenme yetenegi algilarmin ayhik ortalama
gelirlerine gore farklilik durumunu ortaya koymak icin ANOVA testi yapilmistir.
Analiz sonuclar Cizelge 32’de gosterilmistir. Cizelge 32 incelendiginde;

2 2

organizasyonel dgrenme Olgeginin faktorleri olan “Ggrenme bagliligi1”, “sistem
anlayis1”, “aciklik ve deneyleme” ve “bilgi transferi” faktorlerinde katilimcilarin
aylik ortalama gelirlerine gore anlamli farkliliklar gézlenmistir. Bu farkliliklarin
hangi grular arasinda oldugunu belirlemek i¢in Post-Hoc testlerinden Scheffe testi
uygulanmigtir.

Scheffe testi sonucuna gore organizasyonel 6grenme yetenegi algis1 faktorlerinin
hepsinde ¢esitli aylik ortalama gelir diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar bulunmustur.

“Ogrenme Baghhgr” faktoriinde gelir diizeyi 2000TL ve altinda olanlarin
ortalamas1 (13,6923) en yiiksekken; gelir diizeyi 2001-2500 arasinda olanlarin
ortalamasi (10,8182) ise en diisliktiir. Buna gore gelir diizeyi daha diisiik olanlarin
ogrenmeye olan baghliklari diger gelir diizeyine sahiplere oranla daha yiiksektir.
Cizelge 32°de “Sistem Anlayisi” faktoriine iliskin gelir durumuna gore farklilagsma
diizeyleri goriilmektedir. Ortalama aylik geliri 2001-2500TL diizeyinde olanlar en
diisiik (8,5253) ortalamaya sahipken; en yiiksek (10,6667) ortalamaya sahip grup
gelir diizeyi 2000TL ve altinda olanlardir. Bu durum sistem anlayisinin gelir diizeyi
2001-2500TL olan grubun diger iki gruptan daha farkli oldugunun gostermektedir.
“Aciklik ve Ogrenme” faktoriine gore de aylik ortalama gelir diizeyleri arasinda
anlamli farkliliklar vardir. Bu gruplar arasinda en diisiik ortalamaya (11,3131) sahip
grup 2001-2500TL grubudur. Bu grup diger iki gruptan da bu faktore katilim
dogrultusunda anlamli farkliliklar gostermektedir. Diger bir deyisle, 2001-2500TL
diizeyinde gelir saglayanlarin agiklik ve 6grenme algilar1 kendilerinden hem az hem
de fazla gelir diizeyine sahip katilimcilara kiyasla farklidir.

Son faktor olan “Bilgi Transferi” faktorii gelir diizeylerine iliskin olarak anlamli
farklilik gostermektedir. Diger faktorlere kiyasla bu faktérde gruplar arasi anlamli
farklilik sadece 2000TL ve altinda gelir diizeyine sahip olanlarla 2001-2500TL
diizeyinde gelire sahip olanlar arasindadir.
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Cizelge 32. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Ayhk Ortalama Gelire
Gore Farklilasma Durumu

Faktorler n | Ortalama | Standart F p Post-
Sapma Hoc
buenme | oo | 39 | 136923 | 369319 -
grenme 99 | 10,8182 | 4,34568 7,370 | 0,001*
Bagliligi 2500TL 91 | 125495 457504 2-3
2501TL ve > ' '
sictern oooaTve< 39 | 106667 | 235454 -
99 | 85253 3,48274 5818 | 0,003*
Anlay1s1 2500TL 91 | 92088 349449 2-3
2501TL ve > : :
Atk 5882_“' Ve<| 39 | 144359 | 3,02442 Lo
GIKIX Ve 99 | 11,3131 | 4,59291 | 10,009 | 0,000%
Deneyleme 2500TL 91 | 135604 449496 2-3
2501TL ve > : :
Bilai 5882_“' Ve<| 39 | 14,0769 | 2,98580
a 99 | 12,1616 | 3,49550 5018 | 0,007* | 1-2
Transferi 2500TL 01 | 132637 3’59579
2501TL ve > ' '

Organizasyonel ogrenme olcegi faktorlerinin medeni duruma gore farklilasma
durumu

Organizasyonel O0grenme yetenegi algisinin medeni duruma gore farklilagsma
durumunu incelemek igin t-testi uygulanmistir. T-testi sonucunda organizasyonel
ogrenme yetenegi faktorlerinin medeni duruma gore anlamli farkliliklar (p<0.05)
gostermedigi Cizelge 33’°de belirtilmistir. Cizelge 33 incelendiginde erkeklere ve
kadinlara ait ortalama ve standart sapma degerlerinin biribirine ¢ok yakin oldugu
goriilmektedir. Bu durumdan hareketle organizasyonel 6grenme yetenegi algisinin
medeni duruma gore anlaml farklilik gostermedigi kabul edilebilir.

Cizelge 33. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olgegi Faktorlerinin Medeni Duruma Gore
Farkhlasma Durumu

Faktorler n Ortalama S;Zg?:art t p

Ogrenme Baglhilig E\é:(iar 18490 ﬁ:gg;é j:ggg; 0,049 0,961
Sistem Anlayisi E\é:;ar 18490 g:gggg g:ig?g -0,703 0,483
Deneyleme sor | 89 | 1peare | 4psgo | 0401 | 0089
Bilgi Transferi oo | 95 | 1aore | aeses | 0524 | o001

Organizasyonel égrenme élgegi faktorlerinin ¢alisanlarin deneyim siiresine gore
farklilasma durumu

Organizasyonel 6grenme 06lcegi faktorlerinin calisanlarin deneyim siiresine gore
farklilasma durumunu incelemek icin ANOVA testi uygulanmistir. Analiz
sonuglart incelendiginde (Cizelge 34) organizasyonel 6grenme Olcegi faktorleri
calisanlarin deneyim siiresine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik (p<0,05)
gostermemektedir.
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Cizelge 34. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Deneyim Siiresine Gore
Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama Standart F p

Sapma

g?é ‘;lef 146 | 12,1575 4,3797

o 40 | 11,4750 4,8831
Ogrenme Baglilig1 }é-lflyi,le 14 11,0000 5.2769 0,547 0,651

S 29 | 12,3793 3,8951

g’{‘é ;ff 146 | 9,1849 3,4680

. 40 | 19,3000 3,3604
Sistem Anlayist ]1-2-1?1}/116 14 8.4286 3.8172 0,241 0,867

S 7Y 29 | 19,2069 2,9565

o | e | 120047 | 44428

Aciklik ve 40 12,4500 4,8408
Deneyleme }é'liylle 14 11,7143 5,3554 g 0,769

S 7T 29 | 12,6897 3,9470

25{‘01 ‘y’le1< 146 | 13,0068 3,4670

. . 40 | 12,8500 3,6763
Bilgi Transferi }é_lflyizle 14 12,9286 3.4964 0,104 0,958

S 29 | 12,6207 3,7168

Organizasyonel ogrenme olgegi faktorlerinin katitlimcilarin calistiklart kuruma
gore farklilasma durumu

Organizasyonel 6grenme 6lgegi faktorlerinin katilimeilarin ¢alistiklart kuruma gore
farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek icin t-testi yapilmistir. Cizelge
35°de yer alan t-testi sonuglarma gore hem Genglik Hizmetleri ve Spor il
Miidiirliiklerinde (GHSIM) calisanlarin hem de Belediyelerin Genglik Hizmetleri
ve Spor Daire Bagkanliklarinda (BGHSDB) caliganlarin organizasyonel 6grenme
Olcegi faktorlerine iliskin degerlendirmelerinde anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir.

Cizelge 35’¢ gore organizasyonel Ogrenme Olgeginin biitiin  faktorleri,
katilimeilarin - ¢aligtiklari  kuruma gore istatistiksel agidan anlamli farklilik
gostermektedir. “Ogrenme Baghligi” ve “Bilgi Transferi” faktorleri igin anlamlilik
diizeyi %95 iken; “Sistem Anlayisi” ve “A¢iklik ve Deneyleme” faktorleri i¢in %99
diizeyindedir. Bu rakamlar 1s181nda belediyelerin spor miidiirliiklerinde ¢alisanlarin
genclik hizmetleri ve spor miidiirliklerinde c¢alisanlara oranla daha yiiksek
organizasyonel 6grenme yetenegine sahip olduklar1 sdylenebilir.

65



Cizelge 35. Organizasyonel Ogrenme Yetenegi Olcegi Faktorlerinin Cahstiklar1 Kuruma Gore
Farkhlasma Durumu

Faktorler n Ortalama Standart t p
Sapma
. . GHSIM 141 11,4823 4,6300 -
Ogrenme Baglilig BGHSDB | 88 128182 4.0586 -2,294 0,023
. GHSIM | 141 | 86879 34951 | -
Sistem Anlayis1 BGHSDB | 88 9.9205 3.0969 2,787 0,006
Agiklik ve GHSIM 141 11,9645 4,6405 i o
Deneyleme BGHSDB | 88 | 139773 | 39739 | 309 | 0001
_ . GHSIM 141 12,5106 3,3500 *
Bilgi Transferi BGHSDB | 88 13,5909 3.6910 -2,231 0,027
*p<0,05; **p<0,01
Entelektiiel Sermaye Olgegi Faktorlerinin Demografik Ozelliklere,

Calisanlarin Deneyim Siiresine ve Calstiklari Kuruma Gore Farklhilasma
Durumu

Entelektiiel sermaye Olgeginin cinsiyet, yas, medeni durum, ig deneyim siiresi,
calisilan birim, egitim durumu ve aylik ortalama gelir durumu gibi degiskenlere
gore farklilagsma durumu incelenmistir. Bu amag dogrultusunda t-tesi ve ANOVA
yapilmistir.

Entelektiiel sermaye olgegi faktorlerinin cinsiyete gore farklilasma durumu

Entelektiiel sermaye algisinin cinsiyete gore farklilasma durumunu incelemek i¢in
t-testi uygulanmistir. T-testi sonucunda entelektiiel sermaye 6lgegi faktorlerinin
cinsiyete gore anlamli farkliliklar (p<0.05) gostermedigi Cizelge 36°da
belirtilmistir. Cizelge 36 incelendiginde erkeklere ve kadinlara ait ortalama ve
standart sapma degerlerinin her bir faktor i¢in ayr1 ayr1 ¢ok yakin degerler aldig
goriilmektedir. Bu durumdan hareketle entelektiiel sermaye algisinin cinsiyete gore
anlaml farklilik géstermemesi olagan kabul edilebilir.

Cizelge 36. Entelektiiel Sermaye Olgegi Faktorlerinin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Faktorler n Ortalama Ségr;c;?;'t t p

Insan Sermayesi E 18463 i;:égg? jﬁéii -1,225 0,222
Yapisal Sermaye E 18463 gg:gég? g:;ggg -1,685 0,093
Iliski Sermayesi E 18463 sigi?l iég% -0,812 0,418

Entelektiiel sermaye olgegi faktorlerinin yas gruplarina gore farklilasma durumu

Katilimecilarin - entelektiiel sermaye algilarinin yas gruplarina gore anlaml
farkliliklar gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Tek Yonlii Varyans
Analizi (One-way ANOVA) uygulanmistir. Analize ait sonuglar Cizelge 37°de
gosterilmistir. Sonuclara gore yas gruplar1 arasinda entelektiiel sermaye algisina
iliskin anlaml farkliliklarin olmadig tespit edilmistir.
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Cizelge 37. Entelektiiel Sermaye Olcegi Faktorlerinin Yasa Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler n Ortalama Standart F p
Sapma
18-30 63 12,8095 5,2758
Insan Sermayesi 31-40 113 11,8407 4,5070 2,240 0,109
41> 53 13,4151 4,4090
18-30 63 34,0635 10,6753
Yapisal Sermaye 31-40 113 34,6195 9,34203 0,076 0,927
41> 53 34,6604 10,0421
18-30 63 7,1111 2,2224
Iliski Sermayesi 31-40 113 6,9469 1,8748 0,213 0,808
41> 53 7,1321 2,0758

Entelektiiel sermaye olcegi faktorlerinin egitim durumuna gore farklilasma
durumu

Entelektiiel sermaye Olcegi faktorlerinin katilimcilarin egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigini incelemek icin ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testinin sonuglar1 Cizelge 38’de yer almaktadir.

Her faktor i¢in lise ve alt1 seviyede egitim durumuna sahip katilimcilarin verdigi
cevaplarin ortalamasi en yiiksek ve standart sapmalari en diisiikk seviyededir.
Cizelge 38 incelendiginde biitlin egitim seviyelerinin ortalamalarinin ve standart
sapmalarmin birbirine yakin degerler aldigir goriilmektedir. Buna bagli olarak
gruplar aras1 herhangi bir anlaml farkliligin olmamasi kabul edilebilirdir.

Cizelge 38. Entelektiiel Sermaye Olcegi Faktorlerinin Egitim Durumuna Gére Farkhlasma
Durumu

Faktorler n Ortalama Standart F p
Sapma
Lise < 53 12,8113 4,1697
Yiiksekokul 25 12,3600 45357
Insan Sermayesi | Lisans 136 12,4044 4,9086 0,140 0,936
Yiiksek
Lisans/Doktora 15 12,0667 5,6753
Lise < 53 35,1132 8,7961
Yiiksekokul 25 35,0000 10,7354
Yapisal Sermaye | Lisans 136 34,2132 9,8923 0,157 0,925
Yiiksek
Lisans/Doktora 15 33,7333 12,1094
Lise < 53 7,0943 1,9539
Yiiksekokul 25 7,0800 1,9773
Iliskisel Sermaye | Lisans 136 7,0368 2,0490 0,130 0,942
Yiiksek
Lisans/Doktora | 15 6,7333 2,1536

Entelektiiel sermaye olgegi faktorlerinin aylik ortalama gelire gore farklilasma
durumu

Katilimcilarin entelektiiel sermaye algilarinin aylik ortalama gelirlerine gore
farklilik durumunu ortaya koymak igin ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonuglari
Cizelge 39°da gosterilmistir. Cizelge 39 incelendiginde; entelektiiel sermaye
Olgeginin faktorleri olan “insan sermayesi”, “yapisal sermaye” ve “iliskisel
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sermaye” faktorlerinde katilimcilarin aylik ortalama gelirlerine gore anlamli
farkliliklar gozlenmistir. Bu farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in Post-Hoc testlerinden Scheffe testi uygulanmistir. Scheffe testi
sonucuna gore entelektiiel sermaye algisi faktorlerinin hepsinde c¢esitli aylik
ortalama gelir diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) farkliliklar
bulunmustur.

“Insan Sermayesi” faktoriinde gelir diizeyi 2000TL ve altinda olanlarin ortalamasi
(13,9744) en yiiksekken; gelir diizeyi 2001-2500 arasinda olanlarin ortalamasi
(11,4141) ise en dusiiktiir. Buna gore gelir diizeyi 2000TL ve altinda olan
katilimcilarin insan sermayesi algist 2001-2500TL arasinda gelire sahip olanlara
oranla daha fazladir.

Cizelge 39°da “Yapisal Sermaye” faktoriine iligkin gelir durumuna gore farklilagma
diizeyleri goriilmektedir. Ortalama aylik geliri 2001-2500TL diizeyinde olanlar en
diistik (32,8586) ortalamaya sahipken; en yiiksek (38,1026) ortalamaya sahip grup
gelir diizeyi 2000TL ve altinda olanlardir. Bu durum yapisal sermaye faktoriine
iliskin algi konusunda gelir diizeyi 2001-2500TL olan grubun gelir diizeyi 2000TL
ve altinda olan gruptan daha farkli oldugunu gostermektedir.

Son faktdr olan “Iliski Sermayesi” faktérii de gelir diizeylerine bagl olarak anlamli
farklilik gostermektedir. Bu faktorde diger iki faktorde oldugu gibi gruplar arasi
anlamli farklilik sadece 2000TL ve altinda gelir diizeyine sahip olanlarla 2001-
2500TL diizeyinde gelire sahip olanlar arasindadir. Gelir diizeyi 2000TL ve altinda
olan grubun ortalamast 7,6923 iken; gelir diizeyi 2001-2500TL olan grubun
ortalamasi 6,6667 dir.

Cizelge 39. Entelektiiel Sermaye Olcegi Faktorlerinin Ayhk Ortalama Gelire Gore
Farkhlasma Durumu

Faktorler n | Ortalama | Standart F p Post-
Sapma Hoc
i 3882_“ VE<1 39 | 139744 3,7310
nsan - 99 | 11,4141 4,8697 5134 | 0,007** | 1-2
Sermayesi 2500TL 91 129780 47562
2501TL ve > : '
Vanisal 3882_“ VE<1 39 | 381026 8,2996
ap1sa 99 | 32,8586 90,8167 4,111 0,018* 1-2
Sermaye 2500TL 91 | 346813 | 10,1443
2501TL ve > ! !
. coooTbves<! 39 | 76023 | 123200
$ . 99 | 6,6667 2,0047 3,989 0,020* 1-2
Sermayesi 2500TL 91 71538 21025
2501TL ve > ! '

*p<0,05; **p<0,01

Entelektiiel sermaye olcegi faktorlerinin medeni duruma gore farklilasma
durumu

Entelektiiel sermaye algisinin medeni duruma gore farklilagma durumunu
incelemek ic¢in t-testi uygulanmistir. T-testi sonucunda entelektiiel sermaye
faktorlerinin medeni duruma gore anlamli farkliliklar (p<0.05) gostermedigi
Cizelge 40°da belirtilmistir. Cizelge 40 incelendiginde erkeklere ve kadinlara ait
ortalama ve standart sapma degerlerinin biribirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.
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Gruplar arasinda anlamli farkliliklarin olusmamasinda bu degerlerin birbirine ¢ok
yakin olmast sebep gosterilebilir.

Cizelge 40. Entelektiiel Sermaye Olgegi Faktorlerinin Medeni Duruma Gére Farkhlasma
Durumu

Faktorler n Ortalama S;Zgorfgt t p

. . Evli 140 12,4214 4,7211

Insan Sermayesi Bekar 89 12,5506 47816 -0,200 0,842
Evli 140 33,9857 9,6923

Yapisal Sermaye Bekar 89 352472 10,0874 -0,937 0,350

N . Evli 140 6,9643 2,0050

Iliski Sermayesi Bekar 89 71461 20368 -0,662 0,509

Entelektiiel sermaye olgegi faktorlerinin calisanlarin deneyim siiresine gore
farklhilasma durumu

Entelektiiel sermaye Olcegi faktorlerinin g¢alisanlarin deneyim siiresine gore
farklilasma durumunu incelemek i¢in ANOVA testi uygulanmistir. Analiz
sonuglart incelendiginde (Cizelge 41) entelektiiel sermaye Olgegi faktorleri
calisanlarin deneyim siiresine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik (p<0,05)
gostermemektedir.

Cizelge 41. Entelektiiel Sermaye Olgegi Faktorlerinin Deneyim Siiresine Gore Farklilasma

Durumu

Faktorler n Ortalama Staright R p
Sapma
2_}{15 \;?f 146 12,4863 4,7419
. . 40 12,4750 4,8091
Insan Sermayesi }é-lflyille 14 12,4286 45861 0,002 1,000
S y 29 12,4138 4,9100
R v | 146 | 3so2ra | 98484
40 33,9500 10,3203
Yapisal Sermaye ]1-2-1?1}]116 14 332857 114046 0,473 0,701
S 7Y 29 | 83,0000 8,5607
o v | e | 7asor | 1023
e . 40 6,6750 2,1766
Iliski Sermayesi ]l.é-l ?ly:/le 14 6.6429 25001 0,786 0,503
J7 29 | 71379 1,9589

Entelektiiel sermaye élcegi faktorlerinin kattlimcilarin ¢alisttklart Kuruma gore
SJarklilagsma durumu

Entelektiiel sermaye 0Olcegi faktdrlerinin katilimcilarin ¢alistiklart birimlere gore
farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek icin t-testi yapilmistir. Cizelge
42°de yer alan t-testi sonuglarina gore hem Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliiklerinde (GHSIM) calisanlarin hem de Belediyelerin Genglik Hizmetleri
ve Spor Daire Baskanliklarinda (BGHSDB) calisanlarin entelektiiel olcegi
faktorlerine iliskin degerlendirmelerinde anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 42’ye gore entelektiiel sermaye Olceginin “yapisal sermaye” faktorii
p<0,01 diizeyinde ve “iliski sermayesi” faktorii p<0,05 diizeyinde istatistiksel
acidan anlaml farklilik gdstermektedir. “/nsan sermayesi” faktorii p<0,05 diizeyine
yakin (p=0,064) bir deger alsa da anlamli bir farklilik gdstermemektedir.
Belediyelerin spor miidiirliikklerinde c¢alisanlarin yapisal sermaye ve iliski
sermayesine iliskin algilarinin genclik hizmetleri ve spor miidiirliiklerinde
caligsanlara oranla daha yiiksek oldugunu sdylenebilir.

Cizelge 42. Entelektiiel Sermaye Olcegi Faktorlerinin Calstiklar Kuruma Gére Farkhlasma
Durumu

Faktorler n Ortalama Standart t p

Sapma
GHSIM 141 12,0142 5,0976
BGHSDB | 88 13,2045 4,0062
GHSIM 141 32,6454 9,8634
BGHSDB | 88 37,4091 9,1282
GHSIM 141 6,8085 2,0560
BGHSDB | 88 7,3977 1,9030

insan Sermayesi -1,861 0,064

Yapisal Sermaye -3,723 0,000**

Hiski Sermayesi -2,209 0,028*

*p<0,05; **p<0,01

Is Tatmini Olcegi Faktorlerinin Demografik Ozelliklere, Calisanlarin
Deneyim Siiresine ve Calistiklar1 Birime Gore Farklilasma Durumu

Is tatmini dl¢eginin cinsiyet, yas, medeni durum, is deneyim siiresi, ¢alisilan birim,
egitim durumu ve aylik ortalama gelir durumu gibi degiskenlere gore farklilagsma
durumu incelenmistir. Bu amag dogrultusunda t-tesi ve ANOVA yapilmistir.

Is tatmini élceginin cinsiyete gore farklilasma durumu

Is tatmini algisinmn cinsiyete gore farklilasma durumunu incelemek igin t-testi
uygulanmugtir. T-testi sonucunda is tatmini Olgegi ifadelerinin cinsiyete gore
anlamli farklilik (p<0.05) gostermedigi Cizelge 43’de belirtilmistir. Cizelge 43
incelendiginde her bir ifade i¢in erkeklerin ve kadinlarin ortalama ve standart sapma
degerlerinin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bu degerlerin birbirine
yakin olmasi sonucunda istatistiksel olarak farklilagma gerceklesmedigini
sOyleyebiliriz.

Cizelge 43. Is Tatmini Ol¢egi Faktérlerinin Cinsiyete Gore Farkhlasma Durumu

ifadeler n Ortalama S;Zg?:: t P
Yilselme olanaklarindan [ € [ 143 | 25804 [ 15124 | o5 | g5
memmunarr |k |86 | 353 | 1osos | 406 | os61
e < | 55 | ssom | ries | 030 | 0ms
:Tslegmu:]lzrrl]ldrgr:ne verilen 6nemden E 18463 gz%gg igg%g 1308 0,104

Is tatmini élceginin yas gruplarina gore farklilasma durumu

Katilimcilarin is tatmini algilarinin yas gruplaria gore anlaml farkliliklar gésterip
gostermedigini belirlemek amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One-way
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ANOVA) uygulanmistir. Analize ait sonuglar Cizelge 44’de gosterilmistir.
Sonuglara gore yas gruplari arasinda is tatmini algisina iliskin anlamli farkliliklarin
olmadig tespit edilmistir.

Cizelge 44. s Tatmini Ol¢egi Faktorlerinin Yasa Gore Farkhlasma Durumu

ifadeler n | Ortalama | Standart F P

Sapma
18-30 | 63 2,6667 1,3912
31-40 | 113 24779 1,3764 1,496 0,226

41> 53 2,8868 1,6131

18-30 | 63 3,4286 1,3525
31-40 | 113 | 3,2478 1,3398 0,839 0,434
41> 53 3,5283 1,5140

18-30 | 63 3,5397 1,2290
31-40 | 113 3,3717 1,2406 0,611 ,544
41> 53 3,5660 1,2482
18-30 | 63 3,1905 1,4011
31-40 | 113 2,9204 1,3034 1,341 0,264
41> 53 3,2264 1,2955

Yiikselme olanaklarindan
memnunum

Takdir ediliyor olmaktan
memnunum

Geri bildirimlerden
memnunum

Is giivenligine verilen
6nemden memnunum

Is tatmini olceginin egitim durumuna gore farklilasma durumu

Is tatmini 6lcegi ifadelerinin katilimcilarin egitim durumuna gére farklilik gdsterip
gostermedigini incelemek igin ANOVA testi uygulanmigtir. ANOVA testinin
sonuglar1 Cizelge 45°de yer almaktadir.

ANOVA testi sonuglaria gore katilimcilarin egitim durumlarinin is tatmini 6lcegi
ifadelerine  verdikleri  cevaplar istatistiksel ag¢idan anlamli  farklilik
gostermemektedir. “yiikselme olanaklarindan memnunum” ifadesi i¢in en yliksek
ortalamaya lise ve alt1 diizeyde egitim durumuna sahip olanlar, en diisiik ortalamaya
ise yiiksek lisans ya da doktora diizeyinde egitim seviyesinde olanlar sahiptir.
“Takdir ediliyor olmaktan memnunum” ifadesi igin lise ve alti egitim diizeyine
sahip olanlarin ortalamasit en yiiksek (3,4340), yiiksek lisans ya da doktrora
seviyesinde egitime sahip olanlarin ortalamasi en diisiik (3,0667) seviyededir.
Ucgiincii ifade olan “geri bildirimlerden memnunum” ifadesi i¢in en yiiksek ortalama
(3,7200) yiiksekokul egtimine sahip olanlardayken, en diisiik (3,3824) ortalama ise
lisans diizeyindekilere aittir. Son ifade icin en yiiksek ortalama (3,4400) lisans
diizeyindekilere aitken, en diisiik ortalama (2,8667) yiiksek lisans ya da doktora
seviyesindekilere aittir. Katilimcilarin verdigi cevaplarin ortalama ve standart
sapmalariin birbirine yakin olmasi, buna bagli olarak degerlendirmelerinin
birbirine yakin olmasi istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin olusmamasinda
etkili olmustur.
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Cizelge 45. Is Tatmini Ol¢egi Faktorlerinin Egitim Durumuna Gére Farklilasma Durumu

ifadeler n Ortalama Standart F p
Sapma
Lise <
Yiikselme Yiiksekokul 53 3,0189 1,3515
lanaklarindan Lisans 25 2,4000 1,5000 1892 | 0132
(r)nemnunum % 136 2,5441 1,4135 ! !
Lisans/Doktora 15 2,3333 1,7593
Lise <
Takdir ediliyor Yiiksekokul 53 | 344340 1,3799
olmaktan Lisans 25 3,4000 1,3844 0279 | 0841
memnunum Y 136 3,3603 1,3590 ! !
Lisans/Doktora 15 3,0667 1,7099
Lise <
S Yiiksekokul 53 3,5094 1,1201
Geri bildirimlerden Lisans 25 3,7200 1,1000 0635 | 0593
memnunum v 136 3.3824 12769 , ,
Lisans/Doktora 15 3,6000 1,5023
Lise <
Is giivenligine Yiiksekokul 53 | 13,3208 1,2053
rilen dnemden Lisans 25 3,4400 1,3868 1995 | 0116
rvr;gemenuﬁuren ) Y 136 2,9191 1,3168 ’ ’
Lisans/Doktora L@y 2865 1,6417

Is tatmini olceginin aylhk ortalama gelire gire farklilasma durumu

Katilimeilarin is tatmini algilarinin aylik ortalama gelirlerine gore farklilik
durumunu ortaya koymak i¢cin ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Cizelge
46°da gosterilmistir. Cizelge 46 incelendiginde; is tatmini Olgegi ifadeleri olan
“yiikselme olanaklarindan memnunum” ve “is giivenligine verilen onemden
memnunum” ifadeleri katilimcilarin aylik ortalama gelirlerine gore anlaml
farkliliklar gostermistir. Bu farkliliklarin  hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in Post-Hoc testlerinden Scheffe testi uygulanmustir. Scheffe testi
sonucuna gore is tatmini Olgedi ifadelerinden “is giivenligine verilen onemden
memnunum” ifadesi i¢in aylik gelir diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) farkliliklar bulunmustur.

“Is giivenligine verilen énemden memnunum” ifadesi igin en yiiksek ortalamaya
2000TL ve alt1 (ortalama=3,9231, SS=0,9836) grup sahipken, en diisiik ortalamaya
2001-2500TL aras1 (ortalama=2,7879, SS=1,2394) gelir grubu sahiptir.
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Cizelge 46. is Tatmini Ol¢egi Faktorlerinin Ayhk Ortalama Gelire Gore Farklilasma Durumu

ifadeler n | Ortalama | Standart F p Post-
Sapma Hoc
2000TL wve
Yikselme ;001_ 39 3,0000 1,2565
olanaklarindan 2500TL 99 2,3535 1,3348 3,542 | 0,031
memnunum 2501TL  ve 91 2,7582 1,5800
>
2000TL ve
<
. - 39 3,6410 1,2457
Takdir ediliyor 2001- 99 | 31313 | 1,3065 | 2,620 | 0,075
olmaktan memnunum | 2500TL 01 34945 14934
2501TL wve ! !
>
2000TL wve
<
. 39 3,6667 1,0087
Geri bildirimlerden 2001- 99 3.3338 12347 0,730 | 0,483
memnunum 2500TL o1 34615 13275
2501TL ve ; p
>
2000TL ve
<
- s, . 39 3,9231 0,9836 -
I giivenligine verilen | 2001- 99 | 27879 | 12394 | 11201 | 0,000 | 12
Onemden memnunum 2500TL 01 30000 14142 1-3*
2501TL wve ! !
>

*p<0,01

Is tatmini olceginin medeni duruma gore farklilasma durumu

Is tatmini algisinin medeni duruma gore farklilasma durumunu incelemek igin t-
testi uygulanmigtir. T-testi sonucunda is tatmini ifadelerinin medeni duruma gore
anlaml farkliliklar (p<0.05) gostermedigi Cizelge 47°de belirtilmistir. Cizelge 47
incelendiginde erkeklere ve kadinlara ait ortalama ve standart sapma degerlerinin
biribirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Gruplar arasinda anlamli farkliliklarin
olmamasinda bu degerlerin birbirine ¢ok yakin olmasi etkilidir.

Cizelge 47. s Tatmini Olcegi Faktorlerinin Medeni Duruma Gére Farkhlasma Durumu

ifadeler n | Ortalama Standart t p
Sapma

Yiikselme olanaklarindan Evli 140 2,6643 1,4672

memnunum Bekar | 89 2,5618 1,4057 0,529 0,598

Takdir ediliyor olmaktan Evli 140 3,2786 1,4792

memnunum Bekar | 89 3,4944 1,2165 -1,202 0,231

Geri bildirimlerden Evli 140 3,4286 1,2588

memnunum Bekar | 89 3,5169 1,2071 -0,531 0,596

Is giivenligine verilen Evli 140 2,9714 1,2916 1323 0188

onemden memnunum Bekar | 89 3,2135 1,3855 ! !
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Is tatmini olceginin calisanlarin deneyim siiresine gore farklilasma durumu

Is tatmini olgegi ifadelerinin calisanlarin deneyim siiresine gore farklilasma
durumunu incelemek i¢in ANOVA testi uygulanmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde (Cizelge 48) is tatmini 6l¢egi ifadeleri ¢alisanlarin deneyim siiresine
gore istatistiksel agidan anlamli farklilik (p<0,05) gostermemektedir.

Cizelge 48. Is Tatmini Ol¢egi Faktorlerinin Deneyim Siiresine Gore Farklilasma Durumu

Faktorler n | Ortalama Standart F p
Sapma
R | 16| 26438 1,3783
Yiikselme olanaklarindan 40 2,3500 1,5114
memnunum }é'lfly\l}e 14 | 23571 1,5495 1,443 | 0231
S 29 | 13,0345 1,5694
g% ;ff 146 | 13,3836 1,3300
Takdir ediliyor olmaktan 40 3,4500 1,4133
memnunum %é'lflyile 14 3,5000 1,5566 0,542 | 0,654
2 29 | 13,0690 1,5568
< | 16| 34726 12102
Geri bildirimlerden 40 3,5500 1,2999
memnunum ié-liylle 14 30714 14917 0,536 | 0,658
S Yl 29 | 34828 1,1838
gyllé ;‘ff 146 | 3,1438 1,3390
[s giivenligine verilen ) 40 3,0250 1,4409
dnemden memnunum }é 13}'\1]16 14 2,4286 1,3985 1,259 0,289
A 29 | 13,0345 1,0516

Is tatmini ol¢egi ifadelerinin kanlimclarin cahstiklart kuruma gove farkhlasma
durumu

Is tatmini dlgegi ifadelerinin katilmeilarin calistiklar1 birimlere gore farklilasma
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in t-testi yapilmistir. Cizelge 49°da yer alan t-
testi sonuglarma gdre hem Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde
(GHSIM) calisanlarm hem de Belediyelerin Genglik Hizmetleri ve Spor Daire
Baskanliklarinda (BGHSDB) ¢alisanlarin is tatmini 6l¢egi ifadelerinden 3 tanesine
iliskin degerlendirmelerinde anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. “Geri
bildirimlerden memnunum?” ifadesi i¢inse anlamli farklilik bulunamamustir.

Cizelge 49’a gore is tatmini 6lgeginin “takdir ediliyor olmaktan memnunum? ve “is
giivenligine verilen onemden memnunum” ifadeleri p<0,01 diizeyinde ve “yiikselme
olanaklarindan memnunum” ifadesi p<0,05 diizeyinde istatistiksel agidan anlamli
farklilik gostermektedir. Bu bilgiler 1s1¢inda, Genglik Hizmetleri ve Spor
Miidiirliiklerinde ¢alisanlarin is tatmini algilar1 belediyelerin Genglik Hizmetleri ve
Spor Daire Bagkanliklarinda calisanlara oranla daha diisiik oldugunu sdylemek
miimkiindiir.
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Cizelge 49. is Tatmini Ol¢egi Faktorlerinin Cahistiklar1 Birime Gore Farklilasma Durumu

Faktorler n Ortalama S;Zg?ﬁ;t t p
Yikselme olanaklarindan GHSIM 141 2,4397 1,4410 2500 | 0.013%*
memnunum BGHSDB 88 2,9205 1,3996 ' !
Takdir ediliyor olmaktan GHSIM 141 3,1560 1,4055 20961 | 0003*
memnunum BGHSDB 88 3,6932 1,2897 ' '

Geri bildirimlerden GHSIM 141 3,3688 1,2840 -1.499 0.136
memnunum BGHSDB 88 3,6136 1,1490 ' '

Is giivenligine verilen GHSIM 141 2,8511 1,2980 3134 | 0.002%*
Onemden memnunum BGHSDB 88 3,4091 1,3186 ' !

*p<0,05; **p<0,01
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TARTISMA ve SONUC

Bilginin olusturulmasi ve yonetilmesi siire¢leri iilkeler, organizasyonlar,
tiniversiteler, kamu kurum ve kuruluslar, isletmeler gibi bircok olusumun
basarisinda onemlidir. Bu siireclerin nasil yonetildigi, ne kadar basarili olundugu
ile dogru orantilidir. Giiniimiiziin bilgi temelli ekonomik diizeninde rakebet
edebilmek, basarili olabilmek ve siirdiiriilebilir sistemler olusturmak i¢in yeni
bilgilere ihtiya¢ vardir. Bu ylizden organizasyonlarin bu bilgiyi nasil yaratttiginin,
organizasyon i¢inde nasil paylastiginin ve bu bilgiyi nasil bir sermaye unsuruna
dontstiirdiigiinin anlasilmasi1 ¢ok 6nemlidir. Ayrica bu siireclerin basarili bir
sekilde yonetilmesi sonucunda organizasyonlarin ne tiir ¢iktilara sahip olacaginin
bilinmesi de organizasyonun sahip oldugu somut ve soyut biitiin sermayelerin
amaglar dogrultusunda yonetilmesine yardimci olacaktir. Bu siireclerin iilkemizde
spora yon veren kamu kurum ve kurluslarinda nasil isledigini anlamak amaciyla bu
calisma yapilmstir.

Arastirmaya katilanlarin biiylik ¢ogunlugu erkeklerden ve 31-40 yas aralifinda
olanlardan olusmaktadir. Artan bir ivmeye sahip olsada ister kamu ister 6zel
sektorde olsun g¢alisan kadinlarin sayisi erkeklerden daha azdir denebilir. Bu
calisma sonucunda da bu durum farklilik gostermemistir. Katilimcilarin egitim
diizeyleri incelendiginde bliylik ¢ogunlugun lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
Kamu kurum ve kuruluslart ile yerel yonetimlere alinacak personelin Kamu
Personeli Se¢gme Sinavina (KPSS) girmis olmasi ve belirli bir seviyede egitim
diizeyine sahip olmasi gereklilikler arasinda oldugundan arastirmada yer alan
katilimcilarin ¢ogunlukla lisans seviyesinde egitime sahip olmalar1 beklenen bir
durumdur. Katilimeilarin  aylik ortalama gelir diizeyr biiylik ¢ogunlukla
2000TL’nin tizerindedir. Arastirmaya konu olan kurum ve kuruluslarda ¢alisanlarin
maaglarinin ¢esitli ortamlardan (internet siteleri, resmi gazete vb.) 6grenilebilecegi
durumu goz 6niine alindiginda bu durumun da beklenen diizeyden farkli ¢ikmadig:
sOylenebilir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir boliimiiniin is deneyim stiresi 5 yil
ve altindadir. Bu durumdan hareketle katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun geng
yetiskenler oldugunu sdyleyebiliriz. Buna bagli olarak da Ogrenmeye olan
motivasyonlarinin daha yiiksek olmasi ve bu durumun ¢aligmanin amacina daha
biiyiik oranda hizmet edecegi kabul edilebilir.

Aragtirmada Jerez-Gomez ve ark. (2005) tarafindan gelistirilen ve Okumus (2013)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Organizasyonel Ogrenme Yetenegi (OOY)
Olceginin yapisal gecerliligini 6lgmek icin dogrulayici faktor analizi (DFA)
uygulanmistir. Analiz sonucunda faktor yiikii beklenenin altinda ¢ikan bir ifade
haric 4 faktorlii yap1 dogrulanmistir. Pinar ve Arikan (2015) da yaptiklar ¢galismada
Jerez-Gomez ve ark.’nin bu 4 faktorlii yapisin1 dogrulayan sonuclar elde
etmislerdir. Ogrenme Baglilig1, Sistem Anlayisi, A¢iklik ve Deneyleme ve Bilgi
Transferi olmak iizere 4 faktérden olusan bu yapi iginde bu g¢alismaya en ¢ok
katkiyr saglayan faktor Aciklik ve Deneyleme olmustur. Daha sonra Sistem
Anlayis1 algisi, Ogrenmeye Baglilik ve en son da ise Bilgi Transferi gelmektedir.
Pimnar ve Arikan yaptiklart arastirma sonucunda bu durumu destekleyen sonuglar
bulmuslardir. Bu iki ¢alisma karsilagtirildiginda ortak sonu¢ olarak
organizasyonlarin yeni bilgiler edinmeye agik olmast ve bunu devamli denemeler
yardimiyla bir sistem haline getirmesi, bu sistemin ciktilar1 olan bilgi ve
tecriibelerin organizasyon i¢inde paylasilmasi, paylasilan bilginin organizasyonu
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olusturan birimlerin 68renmesinde kullanilmasi, yoOnetimin bu stiregleri
desteklemesi ve ortak vizyon yaratmada kullanmasi konularinda benzer sonuglar
verdigini sdyleyebiliriz. Ayrica bu 4 faktoriin birbiri arasindaki korelasyon matrisi
incelendiginde yiiksek derecede iligkiye sahip olduklar1 ve bu iliskinin pozitif yonlii
oldugu soylenebilir.

Organizasyonel 6grenme yetenegini etkileyen faktorlerin katilimceilarin demografik
Ozelliklerine, calistiklar1 birime ve ¢alisma siirelerine gore farklilasma durumunu
incelemek i¢in t-testi ve ANOVA analizleri uygulanmistir. Bu analizler sonucunda
anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ise Post-Hoc
testlerinden yararlanilmigtir. Cinsiyete gore farklilasma durumunu incelemeye
yonelik yapilan t-testi sonuglarina gore hi¢ bir faktorde anlamli farkliliklar
gozlemlenmemistir.  Sahinkesen (2010)’in  arastirmasinda  organizasyonel
ogrenmeye iliskin cinsiyete gore farklilasma durumunu incelemistir ve istatistiksel
acidan anlamli farkliliklar bulamamustir.

Yas gruplarina gore farklilasma durumunu incelemeye yonelik ANOVA testi
sonucuna gore organizasyonel Ogrenme yetenegi faktorlerine iligkin anlaml
farkliliklar bulunamamistir. Buna goére katilimcilarin organizasyonel 6grenme
yetenegi algilarinin yaslarindan bagimsiz oldugu soylenebilir.

Egitim durumuna gore farklilagma durumunu incelemek icin ANOVA testi
yapilmistir. Analiz sonucunda organizasyonel 6grenme yetenegi algisinin egitim
durumuna gore farklilasmadigi goriilmiistiir. Bu durum organizasyonel 6grenme
yetenegi algisinin katilimcilarin egitim diizeyinden bagimsiz oldugunun gostergesi
kabul edilebilir.

Katilimeilarin - organizasyonel oOgrenme yetenegi algilarimin aylik ortalama
gelirlerine gore farklilasma durumunu incelemek i¢in yapilan ANOVA testi
sonucunda anlamli farkliliklar bulunmustur. “Ogrenme baghilig1”, “sistem
anlayis1”, “aciklik ve deneyleme” ve “bilgi transferi” faktorlerine iliskin
katilimcilarin degerlendirilmelerinde en yiiksek ortalamanin 2000TL ve altinda
gelire sahip olan katilimcilara ait oldugu goriilmektedir. Buna bagli olarak
organzisyonlarda 6grenme yetenegi algisinin gelir diizeyi diisiik ¢alisanlarda diger
calisanlara oranla daha fazla oldugu sdylenebilir.

Medeni duruma gore organizasyonel Ogrenme yetene8i algisimin farklilagsma
durumunu incelemeke igin t-testi yapilmistir. T-tesit sonucuna gére medeni durum
katilimcilarin ~ organizasyonel Ogrenme yetene8i algilarina gore farklilik
gostermemektedir. Katilimcilarin  erkek ya da kadin olmasinin onlarin
organizasyonel 6grenme yetenegi algilarinda farklilik yaratmadigi sdylenebilir.

Organizasyonel Ogrenme yetenegi Olcegi faktorlerinin calisanlarin  deneyim
stiresine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek icin ANOVA testinden
yararlanilmistir. ANOVA testi sonucuna goére katilimcilarin is deneyimlerinin
organizasyonel d6grenme yetenegi algilarinda farklilagmaya sebep olmadigr tespit
edilmistir. Katilimcilarin is deneyimi stirelerinin organizasyonel 6grenme yetenegi
algilarinda farklilik yaratmadigi s6ylenebilir.

Katilimcilarin hangi kurum ya da kurulusta ¢alistiklarinin, organizasyonel 6grenme
yetenegi algilarinda farklilik yaratip yaratmadigimi belirlemek icin t-testi
yapilmistir. Analiz sonucunda organizasyonel Ogrenme yetenegi Olcegi
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faktorlerinin katilimcilarin gorev yaptiklart kurum ya da kurulusa gore anlamh
farkliliklar gdsterdigi belirlenmistir. “Ogrenme baghihig” ve “bilgi transferi”
faktorleri i¢in anlamlilik diizeyi yliksek (p<0,05), “sistem anlayis1” ve “agiklik ve
deneyleme” faktorleri i¢in anlamlilik diizeyi ise ¢ok yiiksek (p<0,01) diizeydedir.
GHSIM calisanlari icin biitiin faktdrlere iliskin ortalamalar belediyelerin GHSDB
calisanlarina oranla daha distliktiir. Genel olarak, belediyelerin GHSDB
calisanlarinin organizasyonel 6grenme yeteneklerinin GHSIM calisanlarina oranla
daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Entelektiiel sermaye bilesenlerini ve bu bilesenlere ait faktdrleri degerlendirmek
icin Mura ve Lungo (2013) tarafindan gelistirilen, toplamda 3 boyut ve 28 ifadeden
olusan Entelektiiel Sermaye (ES) oOlgegi kullanilmistir. Mura ve Lungo’nun
gelistiridigi bu 6lgme aracinin faktor desenin Tiirk kiiltiiriinde ¢alisip ¢alismadigini
belirlemek amaciyla dogrulayict faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Analiz
sonucunda faktor yiikleri diisik olan ve faktdr desenine uymayan 12 ifade
arastirmadan c¢ikarilmistir. Sonug olarak, 3 boyut ve 16 ifadeden olusan yap1
analizlerde kullanilmistir. Entelektiiel sermaye 6lgeginin faktorlerine ait korelasyon
matrisi incelendiginde entelektiiel sermaye Ol¢eginin biitiin faktorleri arasinda
anlamli iligkiler oldugu (p<0.01) goriilmektedir. Biitiin faktorler arasindaki iligkiler
%99 (p<0.01) anlamhlik diizeyindedir.

Entelektiiel sermaye Olgeginin cinsiyet, yas, medeni durum, ig deneyim siiresi,
calisilan birim, egitim durumu ve aylik ortalama gelir durumu gibi degiskenlere
gore farklilasma durumunu incelemek igin t-tesi ve ANOVA testi yapilmustir.
Katilimeilarin cinsiyetlerine gore entelektiiel sermaye faktorlerine katilimlarinin
farklilasma durumunu incelemek i¢in t-testi uygulanmistir. T-testi sonuglarina gore
entelektiiel sermaye Olgegi faktorleri cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermemektedir. Bu durumdan hareketle katilimcilarin entelektiiel sermaye
algilarinin cinsiyetlerinden bagimsiz oldugu sdylenebilir.

Yas gruplarma gore entelektiiel sermaye algisinin farklilasma gosterip
gostermedigini belirlemek igin ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA testi
sonuglarina goreyas gruplar1 arasinda herhangi bir farklilik olmadig belirlenmistir.
Yas gruplarma ait ortalama degerlerinin birbirine ¢ok yakin olmasi sebebiyle
istatistiksel agidan anlamli farkliliklar goriilmedigi sGylenebilir.

Egitim durumuna gore farklilasma durumunu incelemek icin ANOVA testi
uygulanmistir. ANOVA testi sonuglarina gore katilimeilarin egitim diizeylerinin
entelektiiel sermaye algilarinda herhangi bir farklilasmaya sebep olmadig:
belirlenmistir. Bu durum yas gruplarinin ortalama degerlerinin birbirine ¢ok yakin
olmasinda kaynaklanabilir. Diger bir deyisle ¢alisanlar ka¢ yasinda olursa olsun
entelektiie]l sermaye algilar1 birbirinden istatistiksel agidan anlamli farkliliklar
gostermeyebilir.

Katilimeilarin  entelektiiel sermaye algilarmin aylik ortalama gelirlerine gore
farklilik durumunu ortaya koymak icin ANOVA testi yapilmistir. ANOVA testi
sonuglarina gore katilimeilarin aylik gelir durumlart entelektiiel sermaye 6lgegi
fakrotlerine iliskin  algilarina etki etmektedir ve istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar yaratmaktadir. Bu farkliliklarin anlmalilik diizeyi “insan sermayesi”
faktorii i¢in %99, “yapisal sermaye” ve “iligki sermayesi” i¢in %95’tir.
Farkliliklarin hangi ortalama gelir diizeyleri arasinda oldugunu belirlemek igin
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yapilan Post-Hoc testine gore her li¢ faktorde de gelir diizeyi 2000TL ve alt1 gelir
grubu ile 2001-2500TL gelir grubu arasinda anlamli farkliliklar belirlenmistir. Gelir
diizeyi 2000TL ve altinda olanlarin entelektiiel sermaye algilar1 2001-2500TL
olanlara oranla daha fazladir.

Medeni duruma gore entelektiiel sermaye Olgegi faktorlerinin farklilagsma
durumunu belirlemek igin t-testi uygulanmistir. T-testi sonuglarina gore entelektiiel
sermaye Olgegi faktorleri katilimcilarin medeni durumlarina goére anlamli
farkliliklar gostermemektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina ait ortalamalar ve
standart sapma degerleri birbirine ¢ok yakin oldugundan entelektiiel sermaye
algilarinin istatisitksel agidan anlamli farkliliklar gostermedigi sdylenebilir.

Entelektiiel sermaye Olcegi faktorlerinin c¢alisanlarin deneyim siiresine gore
farklilasma durumunu incelemek i¢in ANOVA testi uygulanmistir. Analiz
sonuclarina gore entelektiiel sermaye oOlgcegi faktorlerine iliskin katilimcilarin
degerlendirmelerinde deneyim siirelerinin anlamli farkliliklar olusturmadig:
belirlenmistir. Deneyim siiresine bagli olarak calisanlarin entelektiiel sermaye ve
onu olusturan unsurlara kars1 yaklagimlarinin farkli olmadig1 séylenebilir.

Katilimcilarin ¢alistiklar kurum ya da kuruluslara gore entelektiiel sermaye 6lcegi
faktorlerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in t-testi yapilmistir. T-
tesi sonuglarina gore katilimeilarin ¢alistiklart kurum ya da kuruluglara gore
entelektiiel sermaye algilar1 anlamli farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Anlaml
farkliliklar entelektiiel sermaye 6lgegi faktorlerinden “yapisal sermaye” ve “iligki
sermayesi” faktorlerinde gorilmiistiir. “Yapisal sermaye” faktoriinde anlamlilik
diizeyi ¢ok yiiksekken (p<0,01); “iliski sermayesi” faktoriinde yiiksek seviyededir
(p<0,05). “Insan sermayesi” faktdriinde ise anlamli farkliliklar goriilmemistir.
GHSIM calisanlarinin “yapisal sermaye” ve “iliski sermayesi” faktorlerine iliskin
algilar1 belediyelerin GHSDB c¢alisanlarina oranla daha yiiksektir. “Insan
sermayesi” faktoriine iligskin her iki kurumun ¢alisanlarinin algilarinda anlamli fark
olmadig1 sonucu elde edilmistir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda her iki kurumun
ise alim, performans degerlendirme, kariyer planlamasi ve kurum i¢i iletisim gibi
stireclerinde benzerlik olmasi sebep gosterilebilir.

Is tatmini dl¢eginin cinsiyet, yas, medeni durum, is deneyim siiresi, ¢alisilan birim,
egitim durumu ve aylik ortalama gelir durumu gibi degiskenlere gore farklilagsma
durumu incelenmek i¢in t-tesi ve ANOVA testi yapilmistir. Cinsiyete gore
farklilasma durumunu incelemek igin yapilan t-testi sonuglari erkek ve kadin
katilimcilarin i tatmini Olgegi faktdrlerine iliskin degerlendirmelerinde anlamli
farkliliklar olmadigimi gostermistir. Buna gore arastirmaya katilan erkek ve
kadinlarin is tatmini algilarinin birbirinden ¢ok da farkli olmadigini sdyleyebiliriz.

Katilimeilarin - yag gruplarina gore is tatmini Olgegi faktorlerine iliskin
degerlendirmelerini incelemek i¢in ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA testi
katilimcilarin yaglarinin is tatmini algilarinda anlaml farkliliklar yaratmadigin
gostermistir. Sonug olarak katilimcilarin is tatmini algilar1 yaslarindan bagimsizdir
denebilir.

Egitim durumuna gore is tatmini Olcegi ifadelerine isilikin degerlendirmelerin
farklilasma durumunu incelemek icin ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonucuna

gore katilimcilarin egitim durumlarinin i tatmini algilar1 {izerinde anlamh
farkliliklar yaratmadigr belirlenmistir. Arastirmaya konu olan kurum ve
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kuruluglarda c¢alisanlarin egitim diizeylerindeki farkliliklar is tatmini algilarinda
istatistiksel agidan anlamli farkliliklar yaratmadig ifade edilebilir.

Aylik ortalama gelir diizeyine gore katilimcilarin is tatmini 6l¢egi ifadelerine iliskin
degerlendirmelerinin farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek i¢cin ANOVA
testi yapilmistir. ANOVA testi sonuglarina gore terfi olanaklar1 ve is giivenligine
verilen 6nem ile ilgili durumlarin ¢alisanlarin aylik ortalam gelir diizeylerine gore
istatistiksel agidan anlamli farkliliklar gosterdigi ve is tatmini algilarina etki ettigi
belirlenmistir. Oyleki, gelir diizeyi diisiik olan katilimcilarin is tatmini algilarmin
yiiksek olanlara oranla bu durumlara bagl olarak daha fazla oldugu ifade edebilir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore is tatmini algilarinda farklilasma olup
olmadigin1 belirlemek icin t-testi yapilmistir. Analiz sonuglarina gére medeni
durumun ig tatmini algisinda anlaml farklilik yaratmadigi tespit edilmistir. Bu
sonuctan hareketle katilimcilarin evli ya da bekar olmalarinin islerine duyduklari
tatmin duygusunu etkilemedigi sdylenebilir.

Katilimcilarin is deneyimi siirelerine gore is tatmini algilarinda anlamli farkliklar
olup olmadigini belirlemek icin ANOVA testi yapilmistir. Sonug olarak deneyim
siiresine gore anlamli farkliliklar bulunamamistir. Arastirmaya katilanlarin
islerindeki deneyim siirelerinin ig tatmini algilarinda farklilik yaratmadig
sOylenebilir.

Katilimeilarin hangi kurum ya da kurulusta gorev yaptiklarinin is tatmini algilarina
yonelik degerlendirmelerinde anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek
i¢in t-testi yapilmistir. T-tesi sonuglarina gore katilimcilarin gorev yaptiklar: kurum
ya da kuruluslarin is tatmini algilarinda istatistiksel agidan farklilik yarattigi
belirlenmigtir. Terfi olanaklari, takdir edilmek ve is glivenligine verilen 6nemle
ilgili faaliyetlerin belediye spor miidiirliiklerinde ¢alisanlarda genglik hizmeteleri
ve spor miidiirliikklerinde ¢alisanlara oranla daha fazla is tatmini duygusu yarattigi
sOylenebilir.

Alanyazinda, arastirmada tespit edilen organizasyonel 6grenme yetenegi ile
entelektiiel sermaye arasindaki iliskiyi destekleyen ¢alismalar bulunmaktadir. Akin
(2005) yalnizca orgiitsel destek olarak caliganlarin 6grenmelerine kaynak saglayan
organizasyonlarin entelektiiel sermaye unsuru olan insan sermayesinin Onemini
kavrayabildiklerini ifade etmistir. Armeli ve ark. (1998) da bu organizasyonel
destegin, calisanlarin degerli hissetmelerine, sagdik olmalarina, mutlu ve enerjik
olmalarma etki ettigini ve gelisen aidiyet duygularina bagl olarak onay gdrme
ihtiyaglarmin karsilanmasinda rol oynadigini belirtmislerdir. Organizasyonda
bilginin olugturulmasi, yorumlanmasi ve kullanilmas: siire¢lerinin basarisini ifade
eden organizasyonel Ogrenme yetenegi, organizasyonlarmn sahip olduklar
entelektiie]l sermaye ve bu sermayenin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile
iliskilidir. Bu a¢idan incelendiginde arastirmanin alanyazinda yer alan ¢alismalarla
paralel sonuglar verdigi sOylenebilir.

Aragtirmada organizasyonel 68renme yetenegi ile is tatmini arasinda bir iligki
olmadig1 belirlenmistir. Alanyazinda bu iki kavramin birlikte incelendigi
calismalara rastlanmamaktadir. Ancak; organizasyonel 6grenme siireci i¢inde yer
alan yaraticlik, kisisel etkinlik, empati, agiklik ve katilim, sistem diisiincesi gibi
unsurlarin is tatmini ile olan iliskilerini irdeleyen ¢alismalar vardir. Oyleki,
Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs (2016) yaptiklar1 ¢alismada yaraticiligin is
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tatmini lizerinde etkileri oldugunu ifade etmislerdir. Bagka bir ¢alismada Spanjol,
Tam ve Tam (2013) daha fazla is tatminine sahip olanlarin yaraticiliklarinin daha
fazla oldugunu belirtmislerdir. Ayrica Huang, Lin ve Kuo (2015) yaptiklar
arastirmada takim halinde O6grenme davranisinin is tatminini olumlu ydnde
etkiledigini bulmuslardir. Ozetle, organizasyonel 6grenme yetenegi ile is tatmini
arasinda unsurlar1 bazinda iligkiler oldugu soylenebilir. Ancak, bu arastirmada
alanyazin ile bu yonden bir benzerlik elde edilememistir.

Arastirmada incelenen bir diger iliski ise entelektiiel sermaye algisi ile i tatmini
arasindaki iligkidir. Yapilan analizler sonucunda bu iki kavram arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iligki bulunmustur. Entelektiiel sermaye 6lgegi faktorlerinin
hepsi ayr1 ayri ¢alisanlarin is tatminine etki etkmektedir. Organizasyonlarin sahip
oldugu insan kaynagi, sistemler, organizasyon ig¢inde ve diginda yiiriittiigi biitiin
iligkiler toplam1 olarak ifade edilebilecek entelektiiel sermaye kavrami alanyazinda
cogunlukla finansal degerlendirme yoOntemleri iizerinden ele almmustir. Bu
yontemlerden farkli olarak Bontis (1998) entelektiiel sermayeyi 6lgmek ve bir
model gelistirmek i¢in yaptig1 calismasinda yoneticilere yonelttigi sorulara aldigi
cevaplar lizerinden bir degerlendirme yapmistir. Ancak; bu ¢alisma sonucunda elde
ettigi degerlendirmeler Oznellikten kurtulamamistir. Genel olarak, entelektiiel
sermaye kavramina yonelik ¢aligmalar isletmenin ¢iktilarina etki eden bir siireg
olarak ele alinirken; bu calismada entelektiie]l sermaye c¢alisanlar bazinda ele
alimmis ve katilimecilarin entelektiiel sermaye algilar1 belirlenmeye calisiimistir.
Mura ve Lungo (2013) Bontis’in ¢aligmasina benzer sekilde entelektiiel sermaye
bilesenlerinin isletmelerin performansina nasil etki ettigini belirlemeye
caligmiglardir. Entelektiiel sermaye bilesenlerinin ¢alisanlarin performansina
etkileri iizerinden saglanacak organizasyonel faydalar1 belirlemeye ¢aligmislardir.
Bu arastirma Muro ve Lungo’nun ¢alismasiyla benzerlikler gostermektedir.
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ONERILER
Uygulamaya Yonelik Oneriler

Ister kamu ister 6zel sektérde olsun, biitiin organizasyonlarin amaci daha basarili
olabilmek ve bu basarty: siirdiiriilebilmektir. Bilgiye dayali ekonomik ve sosyal
olusumlarin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 en énemli girdi -
ayni zamanda ¢ikti- yeni bilgilerdir. Bu bilgilerin {iretilmesi, yorumlanmasi ve
ihtiyaclar dahilinde kullanilmasi organizasyonlarin basarisina 6nemli dlglide katki
saglar. Bu katkinin yaratilmasindaki en 6nemli araglardan biri olan organizasyonel
O0grenme, organizasyonlarin 6grenme kapasitelerinin hem bireysel hem de takim
diizeyinde gelismesini saglar.

Organizasyonel Ogrenme yeteneginin entelektiiel sermaye ile olan iliskisinin
dogrulandigi bu arastirma sonuglari, saglikli, basarili ve disiplinli nesillerin
yetismesindeki en Onemli araglardan biri olan sporun yonetilmesinde
sorumluluklart ve gorevleri bulunan kamu kurum ve kuruluslarinda calisanlarin
bireysel ve takim halinde o6grenme yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik
faaliyetlerin sayisinin arttirilmasi; buna bagli olarak entelektiiel sermaye
varliklarinin nitelik ve nicelik yonden gelismesinin Gneminin anlasilmasi
konusunda bir takim 6nerileri i¢inde barindirmaktadir.

Gelecek Arastirmalara Yonelik Oneriler

Arastirma kapsami i¢inde yer alan katilimcilarin sayisi sadece iki sehir ile sinirlidir.
Bu yiizden gelecek ¢alismalarda daha genis kapsamli bir 6rneklem olusturulup, bu
sonuglarla karsilastirilabilir. Bu aragtirmaya konu olan kurum ve kuruluslar kamu
sektoriinde yer alirken, gelecekte yapilacak ¢aligmalar 6zel sektorde yer alan spor
organizasyonlarina uygulanabilir ve farkliliklar karsilastirilabilir. Entelektiiel
sermayeyi gelistirmeyi hedefleyen organizasyonlarin sadece organizasyonel
O0grenme yeteneklerini degil yonetim anlayislarimi da gelistirmeleri gereklidir.
Gelecek arasgtirmalarda kariyer ve insan kaynaklar1 yonetimi siireglerine iliskin
uygulamalarin entlektiiel sermaye ile olan iligkisi incelenebilir.
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EKLER
EK-1 ANKET FORMU

SORU 1. Asagida entelektiiel sermayeyi Ve is tatminini 5lgmeyi
hedefleyen ifadeler bulunmaktadir.

Liitfen verilen ifadeleri dikkati bir bigimde okuyup, her birine (X)
isareti koyarak degerlendiriniz.

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Katiliyorum
Kararsizim

2. Bu kurumda yenilik yapanlar 6diillendirilir.

8.  Yeni seyleri uygulayarak 6grenmeye caligirim. | 5 | 4 [ 3 ] 2 | 1|

10. _Calisanlar .| 5 [ 413 | 2] 1
|
12. s arkadaslarimla genellikle iyi geginirim. 5 | 4 [ 3] 2 [ 1]

14.  Bu kurumun bir iiyesi olmaktan mutluyum. | 5 | 4 | 3 | 2 | 1 |
|

16. Bu kurum isimle alakal bilgileri benimle paylasir. | 5 | 4 | 3 | 2 | 1 |
|

18. Yoneticilerim ¢alisanlarla iletisim konusunda basarilidir. | 5 | 4 | 3 | 2 | 1 |

Problemleri veya olumsuz diisiincelerimi yoneticimle rahat bir
sekilde paylasabiliyorum.

Isimi yaparken ki ¢abalarim bu kurum igin 6nemlidir.

Herkesi ilgilendiren problemlerle ilgili bilgiler tim
calisanlarla paylagilir.

26. Yoneticilerim bu kurumdan hizmet almaya gelen kisilere 5 4 3 1

(antrendr, siorcu, iénetici vb.) iakm davranmami destekler.

28.  Gerektiginde birlikte is yaptigimiz kisi ya da kurumlarla
A 5 4 3 2 1
bilgilerimizi paylasiriz.

2

32. Bu kurumun is giivenligine verdigi 6nemden memnunum. 5 4 3 2 1
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SORU 2. Asagida organizasyonel ogrenme yetenegini 6lgmeyi hedefleyen ifadeler
bulunmaktadir.

Liitfen verilen ifadeleri dikkati bir bicimde okuyup, her birine (X) isareti koyarak
degerlendiriniz.

8.  Bu kurumdaki herkes koordineli sekilde ¢aligmaya yonelik baglanti
igerisindedirler.

10. Bu kurum diger kurumlardaki ilgi ¢ekici ve kullanisli uygulama ve teknikleri
adapte eder.

12.  Bu kurumun kiiltiiriiniin bir parcasi olarak ¢aliganlar fikirlerini rahatlikla ifade
- . o 5 4 3 2 1
edebilir ve onerilerde bulunabilir.

14. Calisanlar kuruma faydal olabilecek yeni fikirler, programlar ve faaliyetler 5 4 3 2 1

hakkinda kendi aralarinda konugurlar.

16. Bu kurumda ¢aliganlar degisse bile 6grenilenler her daim gegerli kalir.

SORU 3. Cinsiyetiniz

a) Erkek b) Kadin

SORU 4. Yasimiz

a) 18-30 b) 31-40 c)41 ve iizeri

SORU 5. Cahstigimz Kurum

a) Genglik Hizmetleri ve Spor Mudiirliikleri

b) Belediyelerin Genglik Hizmetleri ve Spor Daire Bsk.
SORU 6. Kurumdaki Deneyim Siireniz

a)S’tenaz b)6-10yil ¢)11-15 d) 16 ve tizeri
SORU 7. Egitim Durumunuz

a) Lise ve altt  b) Yiiksekokul c)Lisans d) Yiiksek Lisans / Doktora
SORU 8. Geliriniz

a) 2000TL ve alt1  b) 2001-2500 ¢) 2501TL ve tizeri
SORU 9. Medeni Durumunuz

a) Evli  b) Bekar
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