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ÖZET 

TEZĠN BAġLIĞI: Örgütsel Etkililiği Arttırmada, Örgütsel Öğrenme 

Kapasitesi, Değer OluĢturucu Liderlik ve Örgütsel Kültürün Etkisi 

YAZAR ADI: Bülent AYDIN 

Hayatlarının her bölümünde değiĢik örgütlere üye olan bireylerin 

davranıĢlarına açıklık getirilebildiği sürece, ait olunan bu örgütlerdeki baĢarı 

oranı yükselecek ve ilgili örgütlerin etkililikleri artabilecektir. Böylece etkili 

örgütlerden oluĢan toplumların refah seviyesi daha da yükselecek ve bu 

durum toplumdaki bireylerin yaĢam kalitesinin artmasına neden olacaktır. Bu 

düĢünceden yola çıkarak, örgütlerin etkililiklerine katkıda bulunulması 

amacıyla bir çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu çalıĢmada, örgütlerin etkililiği ile 

iliĢki içerisinde olduğunu düĢündüğümüz üç faktör (örgütsel öğrenme 

kapasitesi, değer oluĢturucu liderlik ve örgütsel kültür) belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢmamızın hedefi, bahsi geçen bu üç faktörün, örgütlerin etkililiklerinde ne 

derece pay sahibi olduğunu araĢtırmak olacaktır. Örgütün amaçlarının en üst 

düzeyde gerçekleĢtirilmesi olan -etkililik- kavramını ölçebilmek için, bu 

amaçların spesifik olarak tanımlanması gereklidir. Bu nedenle 

araĢtrımamızda örgütsel etkililiği ölçmek amacıyla birtakım etkililik 

göstergeleri (çalıĢan memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve iĢletmenin mali ve 

büyüme performansı) kullanılmıĢtır. Bu bağlamda, bağımsız değiĢkenleri; 

değer oluĢturucu liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültür olan, 

bağımlı değiĢkeni ise örgütsel etkililik olan orjinal bir model oluĢturulmuĢ ve 

bu modele ait hipotezler geliĢtirilmiĢtir. Hipotezlerimizi test etmek amacıyla. 

Marmara Bölgesi metal iĢkolunda yeralan ve üretim prosesi bulunan firmaları 

kapsayan bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. 578 metal sektörü çalıĢanının 

katılımı ile gerçekleĢtirdiğimiz araĢtırma sonucunda bulgular ortaya konularak 

hipotezlerimiz test edilmiĢtir. ÇalıĢmamızın son bölümünde ise araĢtırma 

bulguları tartıĢılmıĢ, gelecek çalıĢmalar için öneriler geliĢtirilmiĢ ve yöneticiler 

için, firmalarının etkililiklerini arttıracağını düĢündüğümüz çok önemli 

tavsiyelerde bulunulmuĢtur. 
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SUMMARY 

TITLE OF THE THESIS: The Effect of Organizational Learning 

Capacity, Value-Based Leadership and Organizational Culture on Increasing 

the Organizational Effectiveness 

AUTHOR OF THE THESIS: Bulent AYDIN 

The individuals belong to various organizations in any time of their lives. 

As the researchers are able to explain the behaviors of these individuals, the 

organizational effectiveness will increase which will in turn impact on welfare 

of the societies. In the context of these statements, we have performed a 

study to contribute to the effectiveness of the organizations. In this study, we 

have specified three factors, which are thought to have relationship with 

organizational effectiveness. These factors are; organizational learning 

capacity, value-based leadership and organizational culture. The aim of our 

study is to find out how these three factors impact on organizational 

effectiveness. We should specifically define the indicators of effectiveness in 

order to measure organizational effectiveness. Thus, we have determined 

three effectiveness indicators, which are employee satisfaction, 

organizational commitment and financial and growing performance. In this 

sense, we have constructed a model where organizational effectiveness is 

the dependent variable and, -organizational learning capacity, value-based 

leadership and organizational culture- are the independent variables. Next, 

we have developed hypotheses to test our question and made research 

analysis with 578 employees of metalworking manufacturing firms that locate 

in Marmara Region of Turkey. Finally, we resulted our hypotheses, specified 

the constraints, discussed the findings and made suggesstions for further 

researches and managers. 
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1. GĠRĠġ 

Ġnsanlar hayatlarının büyük bölümünde değiĢik örgütlerde yeralırlar. Bu 

durum; -kiĢilerin hayatlarının- üyesi bulundukları örgütler tarafından 

etkilendiğininin bir iĢaretidir. Geleceğin Ģekillendiricisi olan çocukların ilk 

eğitimlerini aldıkları yer olan ilköğretim organizasyonları, ülkelerin yönetim 

kademeleri olan parlamentolar, sağlık hizmeti alınan hastane 

organizasyonları bunlardan önemli olanlarından sadece birkaçıdır. Bu 

örgütler,  kiĢiler arasındaki iliĢkilerin düzenlenmesinde güçlü sosyal araçlar 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bizler bu örgütlerin bir parçası olarak; hem 

kendi hayatımıza hem de çevremizde bulunan ama bu örgütlere üye olmayan 

diğer insanların hayatlarına, değiĢik anlamlarda katkı sağlamaya çalıĢırız.  

KiĢiler kendi güçlerini aĢan hedeflere ulaĢabilmek için biraraya gelmek 

durumundadırlar. Böylece güçbirliği yaparak hedeflerine daha kolay 

ulaĢacaklarını bilirler. Örgütlerle ilgili bilinmesi gereken diğer bir nokta da dıĢ 

çevre ile sürekli veri alıĢveriĢinde bulunduklarıdır. Bu durum, örgütlerin açık 

sistem olduğunu gösterir. Örgüt için Özkan (2004); birden fazla insanın, ortak 

belirlenmiĢ amaçları yerine getirmek için, davranıĢların biçimsel kurallara 

göre düzenlendiği yapı tanımını getirmiĢtir (s. 15). Koçel (1989)‟e göre ise 

örgüt kavramı üç Ģekilde kullanılabilir; birincisi iliĢkilerin önceden 

planlanlanarak oluĢturulmasıyla meydana gelen yapı, ikincisi ise, bu yapının 

oluĢturulması için emek harcanan faaliyetler ve ortaya çıkan örgütlenme 

olgusudur, üçüncüsü ise toplumdaki varlıklar arasında oluĢturulan sosyal 

sistemin kendisidir (s. 113).  

Örgüt içinde bulunan bireylerin davranıĢları kendi karakteristik 

özellikleriyle ilgili olabileceği gibi, örgüt içerisinde bulunan diğer bireylerin 

tutum ve davranıĢlarıyla da ilgili olabilir (Onaran, 1971). Örgüt içerisinde 

ortaya çıkan veya diğer bireylerin davranıĢlarıyla iliĢkili olan bu davranıĢlar, 

tüm üyeler için ortak anlam taĢır. Bu ortak payda bireylerin “örgüt” olarak 

nitelendirilmesinde pay sahibidir. Böylece örgüt içi davranıĢlarının sağlam 

temele dayandırılması önem kazanmaktadır. Bu durumda bireylerin 

davranıĢlarını inceleyen bilim dallarının önemi de gittikçe artmaktadır. Öyle 

ki, bireylerin davranıĢları, örgütlerin davranıĢına etki edecek, örgütlerin 
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davranıĢ biçimi de toplumların davranıĢını oluĢturarak, refah seviyesini 

etkileyecektir. 

Örgütlerin, toplumların geliĢmesinde önemli roller üstlendiğini belirttikten 

sonra, bilinmelidir ki, etkililiği arttırılan örgütler de bu geliĢmenin 

hızlanmasında daha çok pay sahibi olacaklardır. Bu düĢünce çerçevesinde; 

örgütlerin etkililiklerinin arttırılması ile, toplumların refah düzeyinin de 

artacağını düĢünmekteyiz. Böylece bilimsel olarak ispat etmeye 

çalıĢacağımız araĢtırma sonuçlarımızın geniĢ bir kesim tarafından 

faydalanılmasını sağlamayı hedeflemekteyiz. Örgütsel verimliliğin artması ile 

örgütsel etkililiğin artmasına katkıda bulunulabilecektir. Her ne kadar etkililik 

ile verimlilik aynı anlamda kullanılabilse de, verimlilik daha çok sayısal anlam 

ifade etmekte ve örgütlerin ürettiği çıktı ile bu üretim için gerekli girdi 

arasındaki orandır. Etkililik ise somut olarak ölçülmesi daha zor olaylar için 

kullanılabilir. BaĢaran‟a (1996) göre, örgütsel etkilik, örgütlerin, ulaĢmak 

istediği amaçları için en iyi sonucu alacak Ģekilde ilerleyebilmesi ve bunları 

gerçekleĢtirebilmesidir (BaĢaran, 1996, s. 162). Dolayısıyla örgütsel etkililik 

en genel anlamda hedeflere ulaĢabilme becerisidir. Fakat burada önemli olan 

hedeflerin nasıl belirleneceğidir. Hedeflerin önem derecesi örgütlere göre 

farklılık gösterebilir. Diğer bir husus da kaynakları verimli kullanabilmektir. 

Kaynakların az kullanılması da etkililiğin artması için ayrı bir yöntemdir. Bazı 

kuramcılar etkililik kavramında hedeflere varma ölçütünün göz ardı 

edilemeyeceği konusunda uzlaĢmıĢlar ve davranıĢın açık ya da kapalı, hedef 

odaklı olduğunu bildirmiĢlerdir, ancak, sistem kaynakları çerçevesinde bu 

hedeflerin karmaĢık ve dinamik bir hale gelmekte olduğunu ve durağan, nihai 

hedeflerin ortadan kalktığını söylemiĢlerdir (Hündür, 2006). 

1.1.  ÇalıĢmanın Amacı 

Beklentileri sürekli geliĢtirmek ve olumlu yönde değiĢtirmek ve onlara 

ulaĢmaya çalıĢmak için etkili örgüt yapıları kurmak gereklidir. Hedeflerin 

doğru tanımlanabilmesi ve tüm örgüt çalıĢanlarının bu doğrultuda 

yönlendirilmesi „örgütsel etkililik‟ için önemli olan noktalardır. ÇalıĢmamızın 

ana amacı ise örgütsel etkililiğe ulaĢmada belirlemiĢ olduğumuz üç ana 

unsurun, etkililik değerini arttırıp arttırmayacağının sınanmasıdır. Ġleriki 

http://www.ikademi.com/orgut-gelistirme/292-bir-orgutsel-degisme-araci-olarak-etkililik.html
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bölümlerde detaylı olarak belirteceğimiz hipotezlerimizde de görüleceği 

üzere, bu hipotezlerimizdeki ortak nokta örgütlerin etkililiklerini yükseltmekle 

ilgilidir. Bu üç nokta; değer oluĢturucu liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve 

örgütsel kültürdür. Değer oluĢturucu liderlik literatüre yeni girmeye çalıĢan bir 

kavramdır. Dolayısıyla literatürde bu kavramla ilgili çok fazla çalıĢmaya 

rastlamak kolay değildir. Değer oluĢturucu liderlik ile ilgili yapılan 

çalıĢmalarda, manevi liderliğin; örgüt üyeleri için ortak bir değer oluĢturularak 

bu değer çevresinde bireylerin toplanmasından, dolayısıyla da değer 

oluĢturucu liderlik ile manevi liderliğin aynı anlamda kullanılabileceğinden 

bahsedilmiĢtir (Fry, 2005; Reave, 2005; Parameshwar, 2005; Benjamin and 

Flynn, 2006). Bu nedenle çalıĢmamızın ileriki bölümlerinde değer oluĢturucu 

liderlik için -manevi liderlik- ifadesi kullanılacaktır. Örgütsel etkililiğe pozitif 

katkı sağladığını düĢündüğümüz diğer bir kavram da örgütsel öğrenme 

kapasitesidir. Örgütsel öğrenmenin gittikçe yaygınlaĢtığı günümüzde, 

örgütsel öğrenme kapasitesi kavramı daha da önem kazanmaktadır. Bu 

kavram, örgütlerin öğrenebilme düzeyleri ve bu öğrenmenin örgüt için ne 

kadar katma değer sağlayacağının önceden bilinmesiyle ilgili bir kavramdır. 

Örgütsel etkililiği etkilediğini düĢündüğümüz son kavram da örgütsel 

kültürdür. Literatürde çok detaylı olarak rastlayabileceğimiz bu kavramın 

örgütsel etkililik ile arasındaki iliĢkinin varlığını ve derecesini sınayacağız. 

Fakat örgütsel kültürde önemli olan (çok boyutlu bir kavram olmasından 

ötürü) hangi boyutlarının mercek altına alınacağıdır. AraĢtırmamızda örgütsel 

kültürün, araĢtırma alanımız olan metal sektörüne en uygun olduğunu 

düĢündüğümüz ve aĢağıda detaylı olarak açıklayacağımız; -katılma, iĢbirliği, 

bilginin transferi, öğrenme, müĢteri iliĢkileri, stratejik yön, ödül ve güdüleme 

sistemi, kontrol mekanızması, iletiĢim, koordinasyon ve entegrasyon- 

boyutları ele alınmıĢtır. Bu boyutların, kâr amaçlı organizasyonlardan ibaret 

olan metal sektörünün kültürel boyutlarını temsil edeceğini düĢünmekteyiz. 

1.2.  AraĢtırma Alanının Seçimi 

ÇalıĢmamızdaki ana gaye; örgütsel etkililiği arttırmada, değer 

oluĢturucu liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültürün etkisini 

araĢtırmaktır. Bununla birlikte çalıĢmamızın diğer önemli bir amacı da, 

araĢtırmanın uygulanacağı sektörle ilgili bilimsel sonuçlara ulaĢabilmek ve bu 
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sektörün geliĢmesi adına literatüre katkıda bulunabilmektir. Bu nedenle 

araĢtırmamızı, ülke ekonomisinde çok büyük yer tutan ve çalıĢan sayısının 

azımsanmayacak kadar fazla olduğu metal sektör üzerinde yapma kararı 

alınmıĢtır. Böylece araĢtırmamızın sonuçlarından hem ülkemiz ekonomisi için 

faydalı sonuçlar çıkacak hem de bu sektörde çalıĢan birçok personel 

faydalanabilecektir. Bununla birlikte sektörde bulunan yönetici konumundaki 

personel de kendileri için pay çıkarabilecek ve örgütlerinin gerek ülke 

pazarında gerekse dünya pazarında daha baĢarılı olabilmeleri için, 

kendilerine, bilimsel temellere dayalı yol haritaları çizebileceklerdir. 

Literatürde yaptığımız uzun araĢtırmalar sonucu Türk metal sektöründe 

yapılan bilimsel çalıĢmaların azlığı ve özellikle örgütsel etkililik baĢlığı altında 

hiçbir çalıĢmanın olmaması, yaptığımız bu çalıĢmanın orjinalliğini 

göstermekte ve bilime tamamen yeni bir katkı sağladığını göstermektedir. 

Türkiye makina mühendisleri odasının 2007 yılında yaptığı bir yayında 

Türk metal sektörü konusu iĢlenmiĢ; ülkemiz ekonomisi için metal sektöründe 

zaman ve maliyet gibi konularda verimliliği arttırmak gerekliliği ve iĢ yapıĢ 

Ģeklini, kârlılığı direk arttıracak Ģekilde değiĢtirmek gerektiği vurgulanmıĢtır 

(Keskin, 2007). Teknolojinin çok önemli olduğu metal sektöründe, dıĢ 

piyasalarda geliĢen olaylara anında ulaĢabilmek ve bunları kendi iç 

bünyelerinde uygulayabilmek için kalifiye elemanların öneminden ve gerektiği 

durumlarda tüm örgüt üyelerinin öğrenme düzeylerinin sürekli yükseltmeleri 

gerektiğinden bahsedildiği bu çalıĢmada, verimliliğin arttırılabilmesi için 

öğrenmeye açık olunması gerektiği de vurgulanmıĢtır. Mesut Öztop‟un (2007) 

Tübitak bünyesi altında yaptığı bir yayında ise, metal sektöründe kârlılığa 

ulaĢabilmek için stratejik hedefler konulması gerektiği belirtilmiĢtir. Bunlar; 

yenilikçiliğe önem verilmesi, müĢterilerle sıkı iĢbirliğinin yapılması ve kaliteli 

personele yatırım yapılması gibi hedefler olarak sıralanmıĢtır. Verilen 

tavsiyelerde ise araĢtırma ve geliĢtirmeye gerekli özenin gösterilmesi, bunun 

için bir yönetim kademesinin kurulması, stratejik araĢtırma planının 

oluĢturulması olmuĢtur. AraĢtırma ve geliĢtirmenin, tamamen öğrenme ve bu 

öğrenmenin de örgütün öğrenme kapasitesine bağlı olduğunu düĢünerek, 

metal sektörü gibi teknolojinin önemli rol oynadığı sektörlerde araĢtırma 
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geliĢtirme faaliyetlerine önem vermenin, pazar payını arttırmada etkili 

olacağını düĢünmek yanlıĢ olmayacaktır.  

Ülkemizdeki metal sektörü ile ilgili yapılan baĢka bir yayın da 

„Mühendislik ve Makina‟ dergisinin 48. Sayısında yer bulmuĢtur. Bu dergide, 

Zonguldak‟ta yapılan demir çelik sempozyumunun sonuç bildirgesine 

değinilmiĢ ve; sektörün önde gelen yöneticileri tarafından, artık metal 

sektöründe yapılan her iĢe global gözle bakılması gerektiği ve teknolojiye 

mutlak suretle önem verilmesi gerektiği, aynı zamanda çalıĢanların refahı ve 

mutluluğu için de gerekli uğraĢların mutlak suretle verilmesi gerektiği 

onaylanmıĢtır. Akyıldız ve Güngör‟ün 2007 yılında yaptıkları bir çalıĢma ise 

metal sektörü ile ilgili yapılacak çalıĢmalardan elde edilecek anlamlı 

sonuçların, ülkemizin refahı için atılacak olumlu adımlar olacağına 

değinilmiĢtir (Akyıldız ve Güngör, 2007). 

Buradan çıkaracağımız sonuç, ülkemizde metal sektörünün öneminin 

bilindiği, metal sektöründeki etkililiğin artıĢının tüm ülkenin refah düzeyini 

arttıracağına inanıldığı ve bu yönde çalıĢmaların olduğudur. Fakat, bilimsel 

manada metal sektörünün geliĢimi ile ilgili yeterli derecede somut 

çalıĢmaların olmadığı da bir gerçektir. Bu nedenle araĢtırmamız, -metal 

sektöründe bulunan örgütlerin etkililiklerinin arttırılmasında- yüksek oranda 

pay sahibi olacaktır. Bununla birlikte gözlemlediğimiz diğer bir husus da, 

ülkemizdeki metal sektörüyle ilgili yapılan çalıĢmaların hemen hemen 

hepsinin teknik konulardan ibaret olması ve sosyal bilimler alanındaki 

çalıĢmaların, bu örgütlerin bizzat kendileri tarafından bile yapılmadığıdır. Bu 

nedenle sosyal bilimlerdeki lisans ve üzerindeki akademik çalıĢmaların 

sektöre farklı bir bakıĢ açısı getireceği ve sektörün geleceğine, daha soyut 

kavramlar düzeyinde katkı sağlayacağına inanmaktayız. Bu bağlamda da 

çalıĢmamızın amaçlarından birisinin bu olduğunu belirtmek isteriz. 

Dünya çapında metal sektörü ile ilgili yapılan çalıĢmalar, ülkemizde 

yapılanlara göre bir hayli fazladır. Fakat yine bu çalıĢmalar daha çok teknik 

konularla ilgilidir.  

Ġngilterede bulunan Leeds Üniversitesinde yapılan bir araĢtırmaya göre, 

metal sektöründe bulunan firmaların örgütsel değiĢime sürekli açık olmaları 
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ve bu değiĢimi sağlayabilmeleri için de kendi içlerinde öğrenen organizasyon 

kurmaları gerektiği saptanmıĢ, bu değiĢimi yönetmek için de liderliğin 

öneminin yüksek olduğu belirtilmiĢtir (Stuart, 2005). Krumwiede ve ark.‟nın 

(2005) yaptıkları çalıĢmada ise metal sektöründe rekabet avantajı 

kazanmanın teknik konularda baĢarılı olmayla birlikte sosyal konulara da 

gerekli önemin verilmesi ile geleceği vurgulanmıĢtır. Yine aynı çalıĢmada 

yönetimin önemi ve bu yönetimin liderlik özelliklerinin metal örgütlerindeki 

etkililiğe pozitif yönde katkı sağlayacağı ayrıca belirtilmiĢtir (Krumwiede et al., 

2005). Metal sektörü ile ilgili çalıĢmalar Güney Afrika bölgesindeki 

üniversitelerde de gerekli ilgiyi görmüĢtür (Elita and Jordaan, 2007). Fakat bu 

bölgedeki çalıĢmalar da çok büyük oranda teknik konulardan ibaret olmuĢtur. 

1.3.  AraĢtırma Kavramlarıyla Ġlgili Önceki Literatür 

ÇalıĢmaları 

1.3.1. Manevi Liderlik ÇalıĢmaları 

AraĢtırmamızın ana  kavramlarından biri olan manevi liderlik çok eski bir 

kavram olmamakla birlikte literatürdeki yerini yavaĢ yavaĢ almaktadır. Manevi 

liderliğin metal sektörüyle ilgisini araĢtıran bilimsel bir çalıĢmaya günümüz 

itibariyle rastlanamamıĢtır. Detaylı literatür taraması sonucunda, manevi 

liderlik konusunu en kapsamlı inceleyen araĢtırmacıların Fry ve ark. (2005) 

olduğu görülmüĢtür. Fry ve ark.‟nın (2005) yapmıĢ olduğu çalıĢma, birçok 

diğer araĢtırma için ana kaynak olabilmiĢtir (Reave, 2005; Parameshwar, 

2005; Benefiel, 2005). Ayrıca Dent ve ark. (2005) liderlik olgusunu manevi 

değerlerle birleĢtirdiği çalıĢması da kaydadeğerdir. Reave‟nin (2005) yaptığı 

diğer bir çalıĢmada ise liderlerin kendi karakteristik özelliklerine bir de manevi 

değerleri katmalarının, onları vazgeçilmez kılacağı belirtilmiĢtir. 

Parameshwar‟ın (2005) çalıĢması ile de; zor koĢullarda rakiplere karĢı galip 

gelmenin, liderlik özellikleriyle ilgili olduğu fakat bu baĢarının bir kat daha 

arttırmak istenmesinde, iĢin içine manevi değerlerin de katılması gerektiğini 

belirtmiĢ ve üyelerin gönüllü katılımlarının bu bağlamda çok önemli olduğunu 

vurgulamıĢtır. Benefiel (2005) ise örgütsel değiĢimin hızlı ve baĢarılı 

olabilmesi için manevi liderlerden yararlanılması gerektiğini savunmuĢtur. 
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Liderlerin, örgütün tüm kademelerindeki üyeler üzerinde etki sahibi 

olabilmeleri ve bunun da örgüte pozitif katkı sağlayabilmesi için, liderlerin 

kendi özelliklerine manevi değerleri de katması gerektiğini savunan bir 

çalıĢma da Ensley ve ark. (2005) tarafından yapmıĢtır. Benjamin ve Flynn 

(2006) de, liderliğin etkili olabilmesi için değer bazlı olması gerektiği ve bu 

değerlerin -liderlerin içinde- örgüt üyelerini harekete geçirebilecek manevi 

duygularla beslenmesi gerektiğini araĢtıran çalıĢmalarda bulunmuĢtur. Day 

ve ark. (2006), örgütlerde liderliğin daha etkili olabilmesi için günümüz 

koĢullarına göre esneklik özelliğine sahip olması gerektiği ve örgütün içinde 

bulunduğu kültürel ve diğer özelliklere göre bazı durumlarda farklı değerler 

katılarak yönetilmesi gerektiğini savunmuĢ ve açıklamaya çalıĢmıĢtır. Ford ve 

Ġsmail (2006) ise etkili liderlerin, örgütlerin kültürel yaklaĢımlarını gözönüne 

alarak süreçlerini belirlemeleri gerektiğini bildiren çalıĢmada bulunmuĢlardır. 

Moss ve ark. (2006) örgütsel bağlılıkla, etkili liderlik arasındaki anlamlı ve 

pozitif bağıntı olduğuna dair çalıĢmalarda bulunmuĢlardır. 

AraĢtırmamızda, manevi liderlik boyutları incelenirken Fry ve ark.‟nın 

2005 yılında yaptıkları çalıĢmadaki boyutlar ve bu boyutları ölçmek için 

hazırladıkları anket soruları kullanılmıĢtır. Fry ve ark.‟nın (2005) geliĢtirmiĢ 

oldukları manevi liderlik boyutları; vizyon, umut/güçlü inanç, özverici 

(baĢkalarını düĢünen) sevgi, anlam katma ve aidiyetdir. Bu boyutlarla ilgili alt 

bölümlerde detaylı bilgiler sunulacaktır. 

1.3.2. Örgütsel Öğrenme Kapasitesi ÇalıĢmaları 

Örgütsel etkililiği etkilediğini düĢündüğümüz diğer bir faktör de örgütsel 

öğrenme kapasitesidir. Ruiz-Mercader ve ark. (2006), örgütsel öğrenmenin 

bilgi teknolojileri ile arttırılmasının, örgütsel performansa olan etkisini 

araĢtırmıĢ ve olumlu bulgulara ulaĢmıĢtır. Robey ve ark.‟nın (2000) yaptığı bir 

çalıĢmada ise günümüzde örgütsel öğrenmenin içinde bilgi teknolojilerin 

yerinin daha fazla olduğu ve teknolojiye meraklı örgüt üyelerinin öğrenme 

kapasitelerinin daha yüksek olmasından dolayı, bu tip örgütlerin 

performanslarının daha iyi olduğundan bahsedilmektedir. Tang (1999)‟ın 

yapmıĢ olduğu diğer bir çalıĢmada da, inovasyon kapasitesi ile örgütsel 

öğrenme arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢ ve bu örgütlerdeki maksimum 
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öğrenmenin ve oluĢabilecek maksimum inovasyonun, örgüt içinde bulunan 

üyelerin öğrenme kapasitesine bağlı olduğu bulunmaya çalıĢılmıĢtır. Drew 

(1997) örgütsel performansın artması için, örgüt içi bilgilerin artmasına 

yönelik çalıĢma yapılmasıyla birlikte, bu çalıĢmaların pratikte kalmayıp daha 

sonra aksiyona dönüĢmesi için de gerekli koĢulları araĢtırmıĢtır. Newell ve 

ark. (2003) da, bilgi yönetim sistemi güçlü olan örgütlerle, bu örgütlerin 

etkililikleri arasında anlamlı ve pozitif iliĢki saptamıĢtır. Yönetim bilgi sistemi 

(management information system) güçlü olan firmaların, örgütsel öğrenme 

kapasitelerinin de güçlü olacağı da araĢtırmasının diğer bir konusudur. 

Taudes ve ark. (2002) üretim yapan örgütlerin öğrenme ile performansları 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve aralarında pozitif korelasyon bulmuĢtur. Ayrica 

üretim yapan örgütlerde hedeflerin global düĢünce tarzıyla koyulmaması 

durumunda, örgütsel öğrenme yeterince geliĢemeyecek ve bu da 

baĢarısızlıkla sonuçlanacaktır. Bu nedenle küresel düĢünen ve olaylara geniĢ 

açıyla bakan örgüt üyelerinin, örgütsel öğrenme becerilerine yeterince önem 

vermeleri neticesinde örgüt performansına daha fazla katkı sağlayacağı 

bulunmaya çalıĢılmıĢtır. AI-Tee Koh (1998) un bir araĢtırmasında ise doğu 

asya ülkelerindeki elektronik endüstrisinde faaliyet gösteren firmaların 

örgütsel öğrenmelerinin baĢarıyla sonuçlanması için gerekli önkoĢullar 

incelenmiĢ ve bu önkoĢullardan biri olarak da öğrenme isteği ile bağdaĢtırılan 

öğrenme kapasitesinin yüksekliği gösterilmiĢtir. Fioretti (2007) de örgütsel 

öğrenme ile ilgili araĢtırmasının sonucunda örgütsel öğrenme eğrisi çizmiĢ ve 

bu eğriyi örgütsel yapı ile iliĢkilendirmeye çalıĢmıĢtır. Teo ve ark.‟nın (2006) 

örgütsel öğrenme kapasitesi ile ilgili yaptıkları araĢtırmada, örgütsel öğrenme 

kapasitesinin temel boyutları tartıĢılmıĢ ve örgütlerin inovasyon kapasitesinin 

örgütsel öğrenme kapasiteleriyle doğrudan iliĢkili olduğu ve bunun da 

yenilikçiliğe pozitif katkı yapacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 AraĢtırmamızda, örgütsel öğrenme kapasitesini oluĢturun boyutlar ve 

bu boyutlara ait anket soruları Teo ve ark.‟nın (2006) çalıĢmasından 

uyarlanmıĢtır. Bahsi geçen bu boyutlar; sistem oryantasyonu, örgütsel 

öğrenme iklimi, bilgi kazanımı ve kullanma alıĢkanlığı ve bilgi paylaĢımı ve 

yayılımıdır. 

1.3.3. Örgütsel Kültür ÇalıĢmaları 
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AraĢtırmamıza konu olan ve örgütsel etkililiği etkilediğini iddia ettiğimiz 

son faktör örgütsel kültür boyutudur. Örgütsel kültür kavramı literatürde 

oldukça geniĢ yer bulan ve birçok önemli yazar ve akademisyen tarafından 

ele alınan bir konudur. Örgütsel kültürün boyutları değiĢik ortamlara göre 

farklılık gösterebilmektedir. Bizim araĢtırma alanımız olan metal sektörüne en 

fazla uygun bulduğumuz örgütsel kültür boyutları Ginevicious ve Vaitkūnaitė 

(2006)‟in çalıĢmasından elde edilmiĢtir. Bununla birlikte araĢtırma konumuzla 

ilgili olacak Ģekilde örgütsel kültürün, örgütsel etkililiğe olan etkisini araĢtıran 

yazarlar da bulunmaktadır. Korte ve Chermack‟ın 2007 yılında yaptıkları bir 

araĢtırmada, örgütsel kültürdeki değiĢimin, organizasyonlar üzerindeki olumlu 

ve olumsuz etkilerini incelenmiĢtir. Kwantes ve Boglarsky (2007) ise örgütsel 

kültür algısının altı farklı ülkedeki değiĢimini, etkililiğe olan pozitif veya negatif 

katkısına göre araĢtırmıĢ ve literatüre katkıda bulunmaya çalıĢmıĢtır. Ke ve 

Wei (2007) de, kurumsal Ģirketlerde tek bir veritabanı üzerinden yönetilen 

kaynak planlamasına ait proseslerde, örgütsel kültürün bu proseslerin 

sonuçlarına pozitif etki ettiğini saptamıĢtır. Hopkins‟in 2006 yılında yaptığı bir 

araĢtırma ise örgütsel kültürün iĢ güvenliğine olan olumlu etkisi sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Tsui ve ark. (2007), Çin‟de, -üst düzey yöneticilerin örgütün 

kültürüyle olan iliĢkilerini- araĢtırmıĢ ve örgütsel kültüre gerekli önem veren 

üst düzey yöneticilerin bulunduğu örgütlerin daha etkili olduğunu saptamıĢtır. 

Henri (2006)‟nın yaptığı bir çalıĢmada üst yönetim için performans ölçüm 

sisteminde örgütsel kültürün nasıl kullanılacağı araĢtırılmıĢtır. 

Philip ve Mckeown (2004) iĢ mükemmelliğine ulaĢmak için örgütsel 

kültürün katkısını araĢtırdığı çalıĢmasında, örgütsel kültürün kâr odaklı 

firmalar için ne derece önemli olduğundan bahsetmiĢtir. Lau ve Ngo (2004) 

da örgütsel kültürün yeni ürün çıkartmadaki pozitif etkisini ve dolaylı olarak da 

örgütün etkililiğine olan katkısını araĢtırmıĢlardır. Reiman ve Oedewald 

(2004) enerji endüstrisinde yaptıkları çalıĢmada örgütsel kültürün, bu 

iĢletmelerin baĢlangıçtaki durumundan daha kötüye gitmemelerindeki 

(maintenance) etkisini araĢtırmıĢ ve pozitif bulgulara ulaĢmıĢlardır. Denison 

ve ark. (2004) ise örgütsel kültür ve örgütsel etkililik arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ ve Asya kıtasında bulunan ülkelerin örgütsel etkililikleri ile, 

dünyanın diğer bölümlerinde bulunan ülkelerdeki örgütlerin etkililiklerini 
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karĢılaĢtırmıĢ ve örgütsel kültürün bu ülkelere yaptığı etkililklerin farklılığını 

bulmaya çalıĢmıĢlardır. Biggs ve Smith (2004) de örgütsel kültür ile örgütsel 

öğrenme arasındaki bağıntıyı araĢtırmıĢ ve örgütsel öğrenmenin örgütsel 

kültürün değiĢimine olan katkısını bulmaya çalıĢmıĢtır. Fine (2007), satıĢ 

yönetimi ile ilgili yaptığı araĢtırmada, satıĢ miktarlarının maksimizasyonu için 

müĢterilerin örgütsel kültürlerinin de hesaba katılmasını araĢtırmıĢ ve pozitif 

bulgular elde etmĢtir. Bizim araĢtırmamızda da örgütsel etkililiği ölçmenin bir 

diğer boyutu olan finansal ve büyüme oranı, satıĢ hacminin artması ile 

yakından ilgili bir konudur. Kumar ve ark. (2006) kârlılığı maksimize etmek 

için gerekli parametrelerden önemli bir tanesinin reklamlara verilecek önem 

olduğunu bildirmiĢ, reklamlarla ilgili çalıĢma yapılırken de ürünün satılacağı 

bölgedeki insanların bağlı kültürleri ile doğrudan alakalı çalıĢmalar yapılması 

gerektiğinden bahsetmiĢlerdir. 

ÇalıĢmamızdaki örgütsel kültür boyutları, araĢtırma alanımıza en uygun 

olacak Ģekilde Ginevicious ve Vaitkūnaitė (2006)‟ın çalıĢmasından seçilmiĢtir. 

Bu boyutlar; katılma, iĢbirliği, bilginin transferi, öğrenme, müĢterileri 

önemseme, stratejik yön, ödül ve güdüleme sistemi, kontrol mekanizması, 

iletiĢim, koordinasyon ve entegrasyon bileĢenlerini içerir. 

1.4. ÇalıĢmanın Literatüre ve Okuyuculara Katkısı 

 Yukarıda bahsedilenlerden de anlaĢıldığı gibi örgütsel etkililik, 

örgütlerin daha iyiye ulaĢmaları, bünyelerinde bulundurdukları üyelerin daha 

rahat ve mutlu hayat sürdürebilmelerinde önemli paya sahip olmaktadır. Bu 

durum aynı zamanda içinde bulundukları toplumun refah düzeyine de pozitif 

olarak katkı sağlamaktadır. Dolayısıyla çalıĢmamız, birey olarak herkesi 

ilgilendirmekte ve katma değer sağlamaktadır. Örgütsel etkililiğe –bilimsel 

anlamda- üç farklı boyutdan bakmak, yönetici konumundaki bireylere farklı bir 

vizyon kazandırabilecektir. Tüm bu hususlar, çalıĢmamızın ne denli önemli 

olduğunu göstermekle birlikte, literatürdeki ilgili boĢlukları da kapatacaktır. 

Özellikle metal sektörünün seçilmesi, bu alanda daha önceden 

gerçekleĢtirilen yeterli çalıĢmanın olmaması ve bu sektörde çok fazla 

iĢgörenin bulunması, bu iĢgörenlerin aileleriyle birlikte düĢünüldüğünde 

önemli sayılabilecek nüfus yoğunluğuna ulaĢılması, metal sektöründeki iĢ 
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hacminin yoğunluğunun ülke ekonomisindeki payı, dünya pazarında da bu 

sektörün çok önemli yer tutması ve dolayısıyla evrensel bir sektör olması 

çalıĢmamızın önemini daha da arttırmakta ve literatüre bu anlamda da katkı 

sağlamaktadır. Bununla birlikte; her ne kadar manevi liderlik konusu dünya 

literatüründe yavaĢ yavaĢ yer almaktaysa bile, ülkemizde bu konuyla ilgili 

kaydadeğer bilimsel bir çalıĢma bulunmamaktadır. Aynı durum örgütsel 

öğrenme kapasitesi için de geçerlidir. Ülkemizde henüz direk bu konuyla 

alakalı akademik bir çalıĢma gerçekleĢtirilmemiĢtir. Dünya literatüründe bu 

konuyla ilgili çalıĢmalar olmakla beraber, bu çalıĢmaların sayısı ve 

uygulandığı alanlar sınırlıdır. Dolayısıyla bu anlamda da farklı bir konuya 

değinerek araĢtırmıĢ olacağız. Örgütsel kültür birçok yazar tarafından 

defalarca araĢtrılımıĢ olmasında rağmen örgütsel etkililik ve metal sektörü ile 

olan bağlantısı, dünya literatüründe bulunan araĢtırmalara aynı miktarda 

konu olamamıĢtır. Sonuç olarak, ne dünya literatüründe ne de ülkemizde bu 

üç konunun sinerjik etkisinin örgütsel etkililiğe olan katkısı araĢtırılmamıĢtır. 

Dolayısıyla orjinallik taĢıyan çalıĢmamız yönetim (management) anlamında 

da Ģirketlerin geliĢimi için, farklı bakıĢ açı getirerek katkı sağlayacaktır. 

AraĢtırma problemimiz tamamıyle örgütlerin etkililikleri ile ilgilidir ve 

seçmiĢ olduğumuz üç faktörün örgütsel etkililiği ne derece etkilediğini bulma 

yönündedir. Bu faktörler ile (manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi, 

örgütsel kültür), örgütsel etkililiklerini ne derecede değiĢtirebilecekleri 

hakkında bilgi sahibi olacak olan yöneticiler, organizasyonlarını daha verimli 

hale getirebileceklerdir. ÇalıĢmamızın sonucunda ortaya çıkan kuramsal 

doğurguların analizi ve örgüt bazında detaylı olarak incelenmesi ile olumlu 

katkılar sağlanacağı düĢünülmektedir. Bu sonuçların analizi, özellikle, 

Ģirketlerin pazar paylarını arttırmalarına ve dolayısıyla da kârlılık oranlarını 

yükseltmelerine neden olacaktır. Yöneticiler etkililik olgusuna farklı bir gözle 

bakacak ve hangi faktöre ne derecede önem vereceklerini 

irdeleyebileceklerdir. Günümüz yönetim anlayıĢında, liderlik kavramının çok 

önemli olduğunun bilinmesi ve bu konuya ayrıca özen gösterilmesi, daha 

detaylı ve derin olarak incelenmesine neden olmaktadır. Bundan dolayıdır ki, 

liderlik sürecine farklı bir parametre olan maneviyat  boyutunun katılması ve 

liderliğin etkisinin maneviyat ile ne derece değiĢtiğinin (olumlu veya olumsuz 
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etkisi) araĢtırılması, örgüt performanslarının arttırılması anlamında 

yöneticilere ayrı bir bakıĢ açısı kazandıracaktır.  

Yukarıda genel hatlarıyla belirttiğimiz ana problemimizi çözmek ve 

iddiamızı ispat etmek için, bahsi geçen araĢtırma problemimizi çözmeye 

yaraması maksadıyla hipotezler geliĢtirilmiĢtir. Hipotezlerimizi geliĢtirebilmek 

için örgütsel etkililiği etkilediğini düĢündüğümüz, manevi liderlik, örgütsel 

öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültür kavramlarının içinde bulunduğu bir 

model geliĢtirilmiĢtir. GeliĢtirdiğimiz model çerçevesinde, metal sektöründe 

çalıĢan 578 birey üzerinde araĢtırmamızı gerçekleĢtirmiĢ ve bu bireylerden 

gelen cevaplar SPSS istatistik programına girilmiĢ, birtakım bulgulara 

ulaĢılmıĢ ve bu bulgular tartıĢılarak yorumlanmıĢtır. Ayrıca, bulgularımızın 

analizi ile -çalıĢmamızın diğer bölümlerinde göreceğimiz- hipotez testleri 

sınanmıĢtır (geliĢtirdiğimiz model, araĢtırmamızın yöntemi, örneklemimiz, 

araĢtırmamıza katılan bireylere nasıl ulaĢtığımız, verilerin toplanma yöntemi 

ve toplanan bu verilerin için hangi analizlerin kullanıldığı ve diğer istatistiki 

çalıĢmalar metodoloji bölümünde detaylı olarak anlatılmıĢtır). Hipotezlerimiz, 

araĢtırmayı yapan bizi, örgütlerin etkililiğini değiĢtirecek faktörlerin 

araĢtırılmasına yöneltecek Ģekilde hazırlanmıĢtır. AraĢtırma problemimizin 

özünde; örgütsel etkililiğe etki eden faktörlerin, örgütsel etkililiğin 

göstergeleriyle arasındaki bağıntının incelenmesi yatmaktadır. AraĢtırma 

hipotezleri; örgütsel etkililiğin tüm göstergeleri (çalıĢan memnuniyeti, örgütsel 

bağlılık, iĢletmenin mali ve büyüme performansı) için, ayrı ayrı olacak Ģekilde 

-herbir faktör (manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi, örgütsel kültür) ile 

nasıl değiĢtiğini sınamak maksadıyla- oluĢturulmuĢtur. 

Bununla birlikte araĢtırma modelimizin anlamlılığı da test edilmiĢtir. 

ÇalıĢmamıza konu olan ana problemlerimizden bir diğeri de, manevi liderlik, 

örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültürün birarada bulunmasıyla 

oluĢan sinerjinin, örgütsel etkililiği ne derecede ve hangi yönde (pozitif veya 

negatif) etkileyeceğidir. (Regresyon analizi ile) örgütsel etkililiğin toplam 

varyansının ne kadarının açıklanabildiği bulunacak ve ortaya çıkan bu değer 

ve doğrusal regresyon analizi katsayılar tablosundan gelen değerler de, 

yöneticileri; örgütlerde etkililiği arttırabilmek için hangi faktöre ne düzeyde 

önem vermeleri hakkında bilgi sahibi yapacaktır. Fakat belirttiğimiz gibi, 
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regresyon analizi yapabilmemiz ve sonuçlarını yorumlayabilmemiz için 

araĢtırma modelimizin anlamlı bir model olduğunu ve bahsi geçen üç 

faktörün örgütsel etkililiği etkileme kapasitelerinin olduğunu ispat etmemiz 

gerekmektedir. Ayrıca faktör analizi ile gelen sonuçların incelenmesiyle; 

manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültürü oluĢturan 

boyutların, araĢtırmaya katılan bireyler için ne anlam ifade ettiği ve hangi 

boyutun hangi diğer boyutla aynı anlama geldiği de görülebilecek ve daha 

doğru yorum yapmamıza neden olabilecektir. 
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2.  KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1.  Örgütsel Etkililik 

Örgütlerde, bireyler belirlemiĢ oldukları amaçlar için çeĢitli süreçler 

oluĢtururlar. Böylece bireyler arasında sosyal iliĢkiler meydana gelir. Bu 

bağlamda örgütlerin, bireylerin ortak çalıĢmalarıyla ve kendilerinin ve diğer 

üyelerin ihtiyaçlarını karĢılamak maksadıyla kurulan yapılar olduklarını 

söyleyebiliriz. Örgüt içlerinde her üye veya bu üyelerden oluĢmıĢ takımlar 

rolleri bakımından birbirlerinden farklılaĢmıĢlardır. KiĢilerarası yapısal 

iliĢkilerin sistemsel olarak oluĢturulduğu örgütler, kiĢilerarası yapısal iliĢkilerle 

ve  üyelerin çabalarıyla, veriler iĢlenerek, ürün halinde çıktılara dönüĢtüğü 

sistemlerdir. Bireyler, örgütsel yapılarda güçlerini birleĢtirerek çevredeki 

belirsizlikleri açığa çıkarmaya çalıĢırlar. Güçlerin bu Ģekilde birleĢtirlerek iĢe 

yarayabilmeleri için, örgütlerin formal yapılara oturtulmaları gereklidir. Formal 

organizasyonlar, ulaĢılmak istenen amaç doğrultusunda, sosyal etkileĢim 

içerisinde birbirleri arasındaki iliĢki tanımları ani olarak ortaya çıkmayan, 

örgüt üyeleri tarafından takip edilecek kuralların bilindiği, bilinçli olarak 

tasarlanan etkileĢim ve aktiviteleri içinde barındıran biçimsel yapılardır. Bu 

biçimsel yapıların birbirleriyle uyumlu Ģekilde yönetilmeleri gerekir. Yönetimin 

fonksiyonlarına bakıldığında pek çok kaynakta farklı tanımlamalar yapılmıĢ 

olmasına karĢın, genelde dört ana iĢlev yer almaktadır. Bu iĢlevler planlama, 

organize etme, yol gösterme ve kontrol etmedir (Robbins, 2000, s. 32). Bu 

iĢlevler örgütlerin formal yapıya ulaĢarak fonksiyonlarını tam anlamıyla yerine 

getirebilmeleri için yönetim tarafından uygulanması gereken önemli 

noktalardır. Ayrıca unutulmamalıdır ki, örgütsel etkililikte istenilen noktaya 

ulaĢabilmek için örgüt içi yönetiminin de sağlıklı olması gerekmektedir. 

Organizasyonlar sürekli sınav halindedirler. Bu sınavda ana noktalar 

organizasyonların çıkarttıkları ürünler, örgüt üyelerinin birbirleriyle ve aynı 

zamanda müĢteri ve paydaĢlarıyla olan iyi iliĢkileridir. Bu iliĢkilerdeki açık 

noktaları bulmak ve müĢteri veya paydaĢlarla aradaki köprüleri sağlam 

tutmak bu sınavdan iyi derece ile ayrılmayı kolaylaĢtırır. ĠĢin baĢlangıcında, 

organizasyonlar, pazarda hangi oranda pay sahibi olurlarsa olsunlar, 
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kendilerini –düĢük seviyede- görmelerinde fayda vardır. Bu yaklaĢım tarzı, 

iĢletmelerinin verimlilik oranı, veya diğer herhangi bir konudaki baĢarı oranları 

gibi durumlar için de geçerlidir. Yani ilk yola çıkıĢta, varsayılan seviyenin 

düĢük olduğu düĢünülür ve bu seviyelerin hep daha iyiye götürlebilmesi için 

çalıĢmalar yapılır. Böyle düĢünen ve bunu uygulamaya çalıĢan 

organizasyonlarda -etkililik- kavramı oluĢmaya baĢlar. Bu kavramın 

organizasyondaki tüm bireylerin düĢünce tarzı olmasına çalıĢmak, örgütsel 

etkilik açısından önemlidir. Öte yandan, bir iĢi yüksek baĢarı oranıyla 

performe etme esnasında, çevreye en az zararı vermek ve içinde bulunulan 

toplumda, bundan yararlanacak kiĢi sayısını da çoğaltmaya çalıĢmak, yapılan 

iĢe farklı boyutlarda yaklaĢmaya neden olacaktır. 

Örgütsel etkililik kavramı, örgütlerin sürekli olarak hafızalarında 

bulunması gereken bir kavramdır. Belirli dönemlerde etkililiği arttıracak 

çalıĢmalar yapmak yerine, bu kavramı heran düĢünülecek bir kavram olarak 

ön planda tutmak gerekir. Bunun için iç ve dıĢ çevredeki geliĢmeleri daima 

takip etmek faydalı olacaktır. Sürekli değiĢen ve geliĢen dünyada, bu değiĢim 

ve geliĢimlerden geri kalmamak için, esnek çözümler oluĢturmayı 

benimsemek gerekecektir. Bazı durumlarda üyelerin örgüt içerisindeki 

hiyerarĢik konumlarından çok, tecrübelerine göre hareket etmeleri daha da 

önem kazanacaktır.  

Finansal anlamda baĢarıya ulaĢmak veya paydaĢların ve müĢterilerin 

tatminini sağlamak için, ulaĢılacak hedefleri doğru tanımlamak, bunlar için 

doğru ölçüm yapmak, örgütsel etkililiğe ulaĢmak açısından, üzerinde 

durulması gereken noktalardandır. Artık organizasyonlar çevrelerinde olup 

bitenleri tamamıyle takip etmek zorundadırlar. Çevremizde bulunan örgütlerin 

geliĢme hızı gittikçe ivme kazanırken, bu örgütlerin üyeleri için de yeni 

fırsatlar doğabilecektir. Çevrede olup biten olayları takip ederken, 

organizasyonlar çevreyle olan bağlarına göre bu geliĢmelerden önceden 

haberdar olabilmektedirler. Buna göre önlem alarak; ya kendilerine iyi 

fırsatlar yaratabilmekte, ya da zararlarından minimum düzeyle 

kurtulabilmektedirler. Sosyal, teknolojik, ekonomik ve politik değiĢimlere 

geniĢ perspektiflerden bakmak, örgütlerin elde edecekleri baĢarıların 

artmasında onlara fayda sağlayabileceklerdir. Bazı durumlarda, örgütler, 
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farklı çevresel koĢullar için farklı yapılara bürünmeleri gerektiğini de 

hissedecekledir. Bu dönüĢüm için esnek organizasyon yapıları kurmak 

gereklidir. Böylece çevredeki tehdit ve fırsatları görmek ve gerektiğinde içinde 

bulunulan ortama göre Ģekil değiĢtirmek kolaylaĢacaktır. 

Etkililik, örgütün amaçlarıyla, -gerçekleĢen sonuçlarının- birbiriyle 

uyumudur. Bu uyumun istenilen düzeyde olabilmesi için, diğer önemli bir 

nokta da, örgüt içinde iyi iletiĢimin kurulmasının gerektiğidir. Etkili iletiĢim, 

baĢarılı örgüt yapıları için önem taĢıyan bir unsurdur. Etkili iletiĢim, baĢarılı 

örgütlerin hayatdamarı olmakla beraber, örgüt üyelerinin davranıĢlarını 

değiĢtirmesine sebep olarak; örgüte olan bağlarını sıkılaĢtırmada, süreçlerin 

iyileĢmesinde ve değiĢime kolay adapte olmada; ve sonuçta etkili örgüt 

yapılarının temelini oluĢturmada bağlayıcı rol oynar. Önemli olan, iletiĢim 

olgusuna nasıl bakıldığından ziyade, yapılan iĢ esnasında, baĢarıya 

ulaĢabilmek için iletiĢimin çok önemli paya sahip olduğu ve gözardı 

edilemeyeceğinin bilinmesi gerektiğidir.  

Etkililik, niyetlenilen ve önceden belirlenen hedeflere yüksek baĢarı 

yüzdesiyle ulaĢılma oranı olması sebebiyle, -iyi yapılmıĢ bir iĢ için-, bireyin 

kendisini ikna etmesinde ve kendi kendini değerlendirmesinde, bu yaklaĢım 

ile ölçüm yapması yanlıĢ olmayacaktır. Örgütler için de aynı durumun 

sözkonusu olduğunu söyleyebiliriz. BaĢarılı örgütler, istenilen hedefe en fazla 

yaklaĢabilenlerdir. Ama unutulmamalıdır ki hedefleri belirlerken rakip 

örgütlerin veya çevredeki diğer örgütlerin baĢarı düzeylerine göre saptama 

yapmak gerekebilir. Diğer bir husus da, sarfedilecek kaynaklarla ilgilidir. 

Zaman, para, enerji veya diğer kaynakların harcanmasında minimum 

seviyelerde kalarak istenilen sonuçlara ulaĢmak da diğer kıstaslardan biridir. 

KiĢiler bilmelidir ki, doğru çözüme ulaĢmak için sadece birtek cevap 

olmayabilir. Bazen mükemmel sonuçları ararken aradan kaçıp giden ve 

normalde istenilen sonucu rahatlıkla karĢımıza getirecek olan çözümlerden 

de olunabilir. Bu nedenle örgüt içinde, olası tüm çözümleri 

değerlendirebilecek kapasitede üyelerin olması iĢe yarayabilecektir. Bu kiĢiler 

tüm alternatifleri görebilecekleri için, bu alternatifler içerisindeki çözümlerden, 

en uygun olanını örgüte sunabileceklerdir. Farklı çözümler bazen problemin 

daha hızlı ve çözüm için ayrılmıĢ olan bütçenin daha az miktarıyla 
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gerçekleĢtirilebilecektir. Tüm bunları gözönünde bulundurabilen örgütler etkili 

olabilme anlamında daha fazla yol katedebilmiĢ örgütlerdir. 

Bununla birlikte, etkililiğe giden yolda en iyi sonuca ulaĢmak için bazı 

problemlerle karĢı karĢıya kalınabilir. Özellikle etkililik ölçümünün yanlıĢ 

yapıldığı durumlarda, örgütün yanlıĢ yöne sevkedilmesi veya doğru yön olsa 

bile acele edilip edilmemesi konusunda yanlıĢ kararların verilmesi olası 

olabilir. Etkililiğin ölçülmesinde yapılan yanlıĢlardan en sık olanı, olaya 

bütünsel bakamamak ve etkililiğin kendisinin ölçümü yerine, etkiliği oluĢturan 

etmenlerin ölçümü olmaktadır (Novick, 1997, s. 2). Etkililiğin ölçümü, 

organizasyona kendi kendini değerlendirme fırsatı sağlayacaktır. Etkiliğinin 

ölçümünün olumlu çıktığı durumlarda, mükemmel sonuçlara ne kadar yakın 

olunduğu da görülebilecektir. Bir organizayonun ilerlediği yol tren rayına 

benzetilecek olursa, yolun ne kadarının ray üzerinde gidildiği, hangi 

durumlarda raydan çıkıldığı tespit edilebilecektir. Ray dıĢında gidilen sürenin 

uzunluğu arttıkça, trenin devrilme olasılığı da artacaktır. Bunları önceden 

görerek önlem alan organizasyonlar geleceğe daha güvenle bakan 

organizasyonlar olacaklardır. 

Örgütsel etkililik kabiliyeti, örgüt için baĢarıyı getirecek özelliklere sahip 

hedefleri önceden belirleyebilme, bunlara ulaĢma çabaları ve bu hedeflere ne 

kadar yakınlaĢıldığının ölçülebilme yeterliliği ile ilgilidir. Peter Drucker, 

örgütsel etkililiği “doğru iĢleri yapma” (doing the right thing) olarak 

genellemiĢtir (Freeman, 1999, s. 50). Bu tanıma biz de, eldeki kapasitenin 

(gerek insan, gerek finansal, gerekse verimliliği arttırabilecek diğer 

kaynakların)  optimum derecede kullanılarak, ulaĢılmak istenen hedefin 

kendisine veya en yakınına ulaĢma çabası olduğunu ekleyebiliriz. Böylece 

doğru iĢe doğru kaynak kullanımı ile ulaĢılabilecektir. Örgütsel etkililiğin diğer 

bir tanımında, Mintzberg (1999), örgütsel etkililiğin; yönetim, verimlilik, 

yetkinlik, yenilkçilik, odaklanma, kültür dayanıĢması ve rekabet politikalarının 

etkileĢimleriyle ortaya çıkacağını savunmakta ve bu kavramları; yönetim, 

örgütün misyon ve vizyonlarına göre baĢarılacak iĢin tanımını yapmak, 

verimlilik; maliyetleri minimumda tutarak geliri maksimize etmek, yetkinlik; 

yüksek seviyede bilgi ve maharete sahip olmak, yenilikçilik; yeni ürün 

yaratabilmek veya ürüne yeni özellik ekleyebilmek, odaklanma; baĢarılacak 
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iĢe en iyi Ģekilde konsantre olabilmek, kültür dayanıĢması; organizasyon 

üyeleri arasında uyumluluğu sağlayabilmek, rekabet politikalarının etkileĢimi; 

örgüt içinde ayrımcılığa sebep olmadan kiĢilerin veya departmanların 

baĢarısını en üst düzeye çıkmasını sağlamak olarak tanımlanmaktadır 

(Freeman, 1999, s. 50). BaĢaran‟a göre ise, bir örgütün belirlediği amaçlarına 

en yakın Ģekilde ulaĢabilmesi, onun örgütsel etkililiğinin derecesini 

göstermektedir (BaĢaran, 1996). Bu noktada belirlenen amaçların ne olduğu 

da önem kazanmaktadır. Bu nedenle örgütler hedeflerini belirlerken dıĢ 

çevrelerini iyi analiz edebilmelidirler. 

Örgütsel etkililik ile ilgili tanımlamalardan anlaĢılacağı üzere, Ģeçilen 

araçların, belirlenmiĢ hedeflere daha hızlı bir Ģekilde ulaĢmaya katkıda 

bulunacak yapıda olmaları gerektiği anlaĢılmaktadır. Tüm yapılar belli bir 

uyum içinde çalıĢmalı, her faktör, baĢarılacak iĢ için belirlenmiĢ hedeflere 

ulaĢmada pay sahibi olmalıdır. Bu nedenle örgüt içinde baĢarılması 

öngörülen iĢin tanımı iyi yapılmalı, bununla ilgili geniĢ bilgi sahibi olmak için 

uğraĢ verilmesi gereklidir. Böylece olaylara tepeden bakabilme, risk derecesi 

düĢük olan durumlar için bile önceden önlem alabilme becerisi 

geliĢebilecektir. Örgütün, tüm üyelerinin katılımını sağlayarak etkili kararlar 

verebilmesi, pazarda yüksek pay sahibi olabilmek açısından önemlidir. O 

halde bu açıklamalara göre, örgütsel etkiliğin; örgüt üyelerinin çabalarının 

sonucunda, örgüt içinde gerçekleĢtirilen proseslerin, örgüte değiĢik Ģekillerde 

kazanç olarak geri dönmesini baĢarmak ile ilgili olduğunu söyleyebiliriz. 

Ghorpade (1971) ise örgütsel etkililik için daha farklı bir bakıĢ açısı 

getirmiĢ ve örgütsel etkililiği örgütün zayıf noktalarını bularak, bunları 

güçlendirme üzerine yapacağı çalıĢmalar Ģeklinde tanımlamıĢtır (Lewin, 

2000, s. 2). Örgütsel etkililiğe ulaĢmak için, amaçların tanımlanması, bunların 

kaynaklarla iliĢkilendirilmesi ve bu hedeflere ulaĢabilmek için özveride 

bulunularak çalıĢılması gereklidir. Herman ve Renz (1998) ise örgütsel etkilik 

için; amaçları belirlemek, bu amaçlara ulaĢmada kullanılacak kaynakları 

tanımlamak ve bu amaçlara yönelik, eldeki eksik kaynakların bulunması için 

çalıĢmalar yapmak ve kaynakların sinerjik etkisiyle hedefe ulaĢılamasa da 

hedefin en yakınında ulaĢılabilecek nokta için çabalamak gerektiğini 

belirtmiĢtir (Herman and Renz, 1998). Dolayısıyla, etkili örgütlerdeki liderlerin, 
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örgütün kaynaklarıyla (insan, hammadde vb), uygulayıcılar  arasındaki 

boĢluklar arasında uygun köprüleri kurabilmelidirler. 

Örgütsel etkililik Sicicliano (1997) tarafından, sosyal ve finansal 

performansın bir kombinasyonu olarak tanımlanmıĢtır (Lewin, 2000, s. 15). 

Bu tanıma göre, örgütlerin etkili olabilmeleri için finansal anlamda yeterli 

olmaları dıĢında sosyal anlamda da bir takım baĢarılara ulaĢmıĢ olmaları 

gerekmektedir. Örgütün o anki performansının daha da arttırılması için 

yapılan uğraĢlar olarak tanımlanabilecek örgütsel etkililiğin arttırılabilmesi için 

kalite prosesleri, ürün geliĢimleri, kıyaslama (benchmarking), insan 

kaynakları yönetimi ve müĢteri ile iliĢkilere gerekli önem verilmelidir. Holland 

(1987)‟a göre de çalıĢanların morallerinin yüksek olması örgütsel etkililiğe 

pozitif anlamda etki edecektir (Lewin, 2000, s. 1). O halde çalıĢan 

memnuniyeti de etkililiğin derecesinin yüksek olduğunu gösteren bir boyut 

olabilir. 

Herman ve Renz (1998) örgütsel etkililiğin tanımında: misyon 

oluĢturmak, hedefleri belirlemek, verimlilik, iĢin kalitesi, müĢterilerin tatmini, 

örgüt çıktılarının yeterliliği ile örgütün devamlılığının sağlanması ve daha 

fazlası, çalıĢan personelin kalitesi, dıĢ çevreye uyum, kaynakların etkin 

kullanımı, çalıĢanların tatmini, yapılan iĢlere gönüllü katılım ifadelerini 

kullanmıĢtır. O halde, etkili örgütleri oluĢturabilmek ve örgüt bireylerinin 

performanslarını arttırmak için çalıĢmalar yapmanın yanında, müĢterilerin 

tatminin sağlanmasına da uğraĢılmalı ve bunları yaparken de örgüt içi iĢlere 

gönüllü katılımın sağlanarak toplamda örgütün gelirlerini maksimize etmeye 

çalıĢılmalıdır. Bu nedendendir ki, etkililik seviyesi örgütlere göre farklılık 

gösterebilecektir. Kâr amacı gütmeyen örgülerde mali performans etkililik için 

bir gösterge olmayabilecekken, kâr amacı güden örgütlerin mali 

performansları, etkililikleri için önemli bir gösterge olabilecektir. Bu yüzden 

örgütsel etkililiği incelemek için, etkililiğe neden olan faktörler ve etkililik 

göstergeleri tanımlanmalı ve bu faktörlere bağlı olarak, belirlenmiĢ 

göstergelerin sonuçları eĢliğinde değerlendirme yapılmalıdır. 

Örgütsel etkililiğin ölçülmesi, örgütlerin kendi kendilerini 

değerlendirmeleri için önemli bir harekettir. Etkililik ölçümünde hem çalıĢanlar 
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hem müĢteriler hem de aradaki bağ olan mal veya hizmetler ölçüm prosesine 

katılmalıdır. Somut olan ölçüm birimi kâr ve büyümenin ölçülmesidir. O halde 

örgütsel etkililik, örgüt içinde yapılan proseslerin çıktıları olarak görülebilir. 

Yukarıda bahsedilen tanımlardan da anlaĢılacağı gibi, örgütler etkili olmaya 

çalıĢırken aslında örgüt içi huzuru sağlama amacı da taĢırlar. Örgütsel 

etkililiği sağlamak için çalıĢanların yanısıra, müĢteriler de bütünün parçası 

olarak düĢünülmelidir. Tüm bu anlatılanların ıĢığında örgütsel etkililik 

hakkında Ģu Ģekilde genel bir çerçeve çizmek uygun olacaktır: Örgütsel 

etkililik, örgüt yeteneklerinin bir ürünü olmakla birlikte, güçlü liderlik kurmak, 

aktif elemanları iĢe almak, iç kaynaklardan doğru ve en iyi Ģekilde 

faydalanmak ve böylece, öncelikle örgütün varlığının sürekliliğini sağlamayı 

garanti altına aldıktan sonra, büyümesi için çaba gösterecek faktörleri 

belirlemek ve bu faktörlerin devamlılığını sağlamak için faaliyetlerde 

bulunmak ve belirli periyotlarla etkilikte gelinen noktayı ölçmektir. 

Örgütsel etkililiği ölçmek sanki belirsiz bir durum gibi gözükse de, 

ölçmemenin getireceği zarar daha fazla olacaktır. Örgütsel etkililiği ölçmek 

için “gösterge” seçilmesi önemlidir. Kâr amacı gütmeyen örgütlerle kâr amacı 

güden örgütlerin örgütsel etkililik göstergelerinin farklı olduğunu belirtmiĢtik. 

Aynı Ģekilde, müĢterileri son kullanıcı olan ve onlarla direk iliĢki içerisinde 

olan servis organizasyonlarıyla, müĢterileri son kullanıcılar olmayan ve daha 

arka planda faaliyet gösteren organizasyonların, örgütsel etkililik göstergeleri 

de farklı olacaktır. Bu örnekleri çoğaltmak mümkündür. Tüm örgütler  için 

geçerli olabilecek, örgütsel etkililiği ölçebilecek ortak gösterge belirleyebilmek 

oldukça zor olacaktır. Fakat, örgütsel etkililiği ölçebilmek için bir standart 

belirleyebilmeli ve literatürde örgütsel etkililik için yapılan tanımlamaların 

ıĢığında, örgütsel etkililik göstergeleri olabilecek boyutları belirleyerek 

araĢtırmamıza dahil etmemiz gerekmektedir. 

Örgütsel etkililik bir nevi örgüt performansının ölçümü olmakla birlikte 

örgütün kapasitesini kullanabilmesiyle alakalı bir durumdur. Örgütlerin 

etkililiklerini arttıracak, çevrede bulunan birçok faktör vardır. Maksat bu 

faktörleri değerlendirip ortaya çıkarabilmek ve sonuçları analiz ederek 

uygulayabilmektir. Örgütsel etkililiği ölçmek bir anlamda örgütsel davranıĢın 

sonuçlarının da ölçülmesidir. Örgütün hangi olay karĢısında nasıl tepki 
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verdiği ve bu tepkilerin sonuçları, etkililik derecelerini ouĢturur. Örgüt 

ortamında, örgütsel davranıĢın seyrini değiĢtirecek etmenlerin hepsini kontrol 

etmek mümkün değildir. Fakat bu etmenleriden ne kadar fazlası kontrol altına 

alınabilirse, örgüt için o oranda baĢarı sağlanabilecektir. Bu durum için hızlı 

araba sürme ile trafik kazaları arasındaki iliĢkiye benzer bir iliĢki kurulabilir. 

Trafik kazalarının bağlı olduğu tek etmen hızlı araba sürmek olmadığı gibi, 

hızlı araba sürmenin önüne geçilirse, trafik kazalarındaki artıĢın da önüne 

geçileceği bilinen bir gerçektir. Örgütsel etkililiği arttırmaya da aynı gözle 

bakılabilir. Etkililiği arttıran etmenler üzerine yapılan çalıĢmalar dolaylı olarak 

baĢarının artmasına neden olacaktır. 

Örgütsel etkililiğin değerini değiĢtirebilecek birçok faktör bulmak 

olasıdır. Bazen farklı bir ülkenin ekonomisinde meydana gelecek en ufak bir 

değiĢiklik bile, baĢka bir ülkede bulunan herhangi bir örgütün etkililiğini 

değiĢtirebilecektir. Ya da örgütsel vatandaĢlığa daha fazla önem vermek, 

etkililik üzerinde daha büyük bir değer oluĢturmaya neden olabilecektir. 

Bununla birlikte, örgütsel etkililik üzerinde daha güçlü bir etki olduğuna 

inanılan bir faktör, daha farklı sektörlerde faaliyet gösteren  örgütler için çok 

daha az bir güce sahip oluyor olabilir.  

Tüm bu anlatılanların ıĢığında, biz de araĢtırmamızda, araĢtırma alanı 

olarak metal sektörünü seçerek, -bu alanda en az bir makina ile üretim yapan 

firmalarda-, örgütsel etkililik üzerinde etkisi olan birçok faktör arasından etki 

derecesinin önemli olduğunu düĢündüğümüz; manevi liderlik, örgütsel 

öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültür faktörlerini seçerek araĢtırma 

kapsamımıza almıĢ bulunmaktayız. 

2.1.1.   Örgütsel Etkililiğin Sonuç Göstergeleri 

AraĢtırmamızın modeline göre, üç faktöre bağlı olarak incelediğimiz 

örgütsel etkililiği; çalıĢan memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve iĢletmenin mali ve 

büyüme performansı boyutlarıyla ölçmeye çalıĢtık. Bu boyutlara ait literatürle 

zenginleĢtirilmiĢ tanımlar aĢağıda detaylarıyla görülebilir. 

2.1.1.1.  ÇalıĢan Memnuniyeti 
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Bir organizasyonun baĢarısı sıklıkla çalıĢanlarının performansına 

bağlıdır (Shrestha and Chalidabhongse, 2006). Dolayısıyla, örgütlerin ana 

kaynaklarından birisi olan çalıĢanlarının mutluluğu örgütlerin etkililiği ile 

ilgilidir. BaĢarılı organizasyonlar çalıĢanlarını mutlu etmeye çalıĢırlar. Bu 

durum müĢterilerin mutluluğuna ve finansal göstergelere de olumlu olarak 

yansıyabilecektir. ÇalıĢanların performanslarının düzenli olarak 

değerlendirilmesi, yapılan iĢin kalitesinin arttırılmasına ve bu 

değerlendirilmenin düzgün olarak yapılmaması da çalıĢanların tatminsizliğine 

ve dolayısıyla da iĢ performansının düĢmesine neden olmaktadır. 

ÇalıĢanların, örgüt tarafından izlendiklerini bilmeleri, performanslarının 

neticelerine göre değerlendirileceklerini bilmeleri anlamına gelir. Bu bilinçle 

hareket edilen örgütlerde, baĢarıya ulaĢmak için sarfedilen efor miktarı 

artacaktır. Sarfedilen efor, çalıĢanların iĢ tatminiyle doğru orantılıdır (Huselid 

and Day, 1991, s.380). Locke (1976) iĢ tatminini, çalıĢanların iĢle alakalı 

deneyimlerinden oluĢan duygusal bir durum olarak tanımlamıĢtır (Light, 2004, 

s. 99). Tatmin, çalıĢanın duygu ve davranıĢlarında, dıĢarıdan hissedilecek 

Ģekilde görülebilir. Böylece çalıĢma ortamında pozitif bir hava yaratılır ve bu 

örgütün geneli için stres azaltıcı bir etmen olur. Luthans (1994) ise Locke‟ye 

ilaveten iĢ tatminine Ģu üç açıdan bakmıĢtır; (a) iĢyerine karĢı oluĢturulan 

duygusal tepki (b) çalıĢanların beklentileri ve karĢılaĢtıkları gerçekler 

arasındaki iliĢki (c) iĢin kapsamı, çalıĢma koĢulları ve ücretle gelen tatmin 

(Light, 2004). Spreitzer ve Kizilos (1997)‟a göre ise çalıĢan tatmini, onların 

yetkilendirilmesi ile yakından ilgilidir. Yetkilendirilmenin sağlanabildiği 

örgütlerde, çalıĢanlar iĢgördükleri ortamlarda sorumluluklarını 

bilebileceklerdir. Sadece yetkilendirme ile çalıĢan tatmininin 

sağlanamayacağını düĢündüğümüz örgütlerde, farklı kiĢilerin farklı Ģekillerde 

motive olabileceğini de unutmamak gerekir. Bu nedenle çoklu stratejiler 

geliĢtirmek gerekebilir. Pozitif iĢ ortamları yaratabilmek için gerekli olan 

çalıĢan memnuniyetinde, yöneticilere bu konuda büyük görevler düĢmektedir. 

Berry (1998)‟ye göre iĢ tatmini, bireyin çalıĢma ortamına karĢı olumlu 

reaksiyonu Ģeklinde açıklanabilir (Gürbüz, 2007). ĠĢ ortamında, çalıĢanların 

iĢyerlerine olan bağlılıklarını etkileyen ve çalıĢma ortamlarına karĢı olumlu 

reaksiyon geliĢtirmelerine neden olan birçok faktör vardır. Bu faktörler 
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bireyden bireye farklılık gösterebilir. Bu durum iĢ tatmininin derecesini de 

değiĢtirebilir. ĠĢe karĢı tutumları etkileyen faktörler, bireylere göre farklılık 

gösterebilir. Bazı bireyler maaĢ seviyesi ile daha fazla motive olabilrken, bazı 

bireylerde beraber çalıĢılan arkadaĢlar bazılarında ise terfi imkanları gibi 

faktörler iĢ tatminin seviyesinin yükselmesinde daha fazla önem 

arzedebilirler. Bununla birlikte, Robert ve Hunt (1991) da çalıĢanların 

tatmininin, örgütün verimliliğin bir göstergesi olduğunu belirtmiĢtir (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2004). Scholtz, (1962, s. 61), Torrington ve Hall (1987, s. 76), 

Ergeneli ve Eryiğit (2001, s. 168), Jensen (2003)  ise çalıĢan tatminin örgütler 

için Ģu faydaları sağlayacağını belirtmiĢlerdir: karar alma aĢamasında ihtiyaç 

duyulan insiyatif kullanımını kolaylaĢtırmak, alınan kararların uygulamaya 

dönüĢtürülmesini hızlandırmak, bağlılığı arttırılması ile müĢterilerin 

ihtiyaçlarıyla daha yakından ilgilenilmesini sağlamak, paylaĢım duygusunu 

geliĢtirmek, iĢ ortamındaki stresi azaltmak, örgütsel değiĢim sürecini 

hızlandırmak, dolaylı olarak örgüt giderlerinin azalmasına neden olmak ve 

tüm bunların sonucunda örgütsel performansın artmasına olumlu katkıda 

bulunmak (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004).  

ÇalıĢan tatmini için Oshagbemi (2000), çalıĢanın iĢyerine karĢı 

oluĢturduğu ve iĢ değerlerine karĢı meydana gelen duygusal bir cevap 

tanımını yapmıĢtır ve bazı durumlarda iĢ tatmininin çalıĢan tamini ile aynı 

anlamda kullanılabileceğini belirtmiĢ, Locke (1969) ise çalıĢan tatminini, 

çalıĢanların iĢ ortamından beklediği olumlu tepkimeler olarak ifade etmiĢtir 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2004). ĠĢ ortamında meydana gelecek olumlu hava 

neticesinde çalıĢanlardaki motivasyon seviyesi de artabilecektir. Dolayısıyla 

çalıĢan tatmini için, -iĢ ortamında bulunmaktan alınan memnuniyet- tanımı da 

yapılabilecektir (AğırbaĢ ve ark., 2005).  

ÇalıĢan tatmini ile ilgili literatür araĢtırması sırasında rastlanan ve en 

çok bilinen kuramlar arasında Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi, Herzberg‟in 

içerik modeli ve Alderfer‟in varolma – iliĢki – geliĢme ihtiyaçları kuramıdır. 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde, çalıĢanların iĢyerlerinde daha tatminkar 

çalıĢmaları için, bu çalıĢanların karĢılanmamıĢ ihtiyaçlarının belirlenmesi ve 

yöneticinin temel görevleri arasında da, çalıĢanların karĢılanmamıĢ 

ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik faktörlerin bulunması ve karĢılanması 
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belirtilmektedir (Acat ve Yenilmez, 2004). Fakat unutulmaması gereken bir 

nokta, Goldsmith (1981)‟in de belirttiği gibi çalıĢan tatmini için gerekli olan 

ihtiyaçların karĢılanması sırasında, karĢılanan ihtiyacın yerini, karĢılanması 

gereken baĢka bir ihtiyacın alması durumudur (AğırbaĢ ve ark., 2005, s. 328). 

Bu nedenle, örgüt içindeki liderlerin, çalıĢanların iĢ tatminini sağlarken, 

doğuracağı sonuçlara göre haraket etmeleri önem taĢımaktadır.  

Diğer bir içerik modelini geliĢtirmiĢ olan Herzberg ise çalıĢanların iĢ 

tatminini sağlayacak faktörleri, motivasyon (baĢarı, takdir edilme, iĢin kendisi, 

iĢte geliĢme ve ilerleme) ve hijyen faktörleri (kontrol, kiĢiler arası iliĢkiler, 

iĢletmenin politikası ve yönetimi, çalıĢma koĢulları, iĢ güvenliği, ücret ve 

statü) olarak iki grupta incelemektedir (AğırbaĢ ve ark., 2005).  

Alderfer ise üç kümede topladığı çalıĢan ihtiyaçları ile ilgili kuramında; 

„varlık‟ boyutunda fiziki ihtiyaçları anlatmıĢ; „iliĢki‟ boyutunda, -çalıĢan kendisi 

için gerekli diğer üyelerle iliĢki içine girme gereksinimi duymaktadır- diye 

belirtmiĢ, geliĢme boyutunda ise, çalıĢanların yeteneklerini kullanmak ve yeni 

yetenekler geliĢtirme ihtiyacı gerektiğinden sözetmiĢ, ve örgüt çalıĢanlarının 

tatmini için bu üç boyutun gerektirdiği gereksinimlerin karĢılanması 

gerekmektiğinden bahsetmiĢtir (Erdem, 1997). 

2.1.1.2.  Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel etkiliği ölçmede kullanılacak diğer bir gösterge örgütsel bağlılık 

olacaktır. Literatürde çok sayıda örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalara 

rastlamak mümkündür. Örgütsel bağlılık, adından da anlaĢılacağı gibi örgütle 

bireyin arasında geliĢen ve bireyin örgütüne karĢı beslediği duygularla ilgili 

olan soyut bir kavramdır. Schermerhorn ve ark. (1994) örgütsel bağlılığı, -

kiĢinin çalıĢtığı örgüt ile kurduğu kuvvet birliğinin ve kendisini örgütün bir 

parçası olarak hissetmesinin derecesidir- Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Gül, 

2002, s. 38). Örgütün devamlılığını sürdürebilmesi için üyelerinin örgütle olan 

iliĢkilerini sürdürmeleri gerekmektedir. Çetin (2004)‟e göre örgüt, sürekliliğini 

sağlarken, üyelerinin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢır ve bunu yaparken 

de ücret arttırma, yükselme olanağı sağlama gibi özendirici faaliyetleri 

üyelerine sunmaya gayret gösterir (Bayram, 2008, s. 126). Örgütsel bağlılık, 

örgütün varlılığını koruma amacı güttüğü gibi, örgütün performansını 
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arttırmak amacı da taĢımaktadır. Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan 

örgüt üyeleri, daha uyumlu ve daha verimli olmakla birlikte örgüte daha da az 

yük getirmektedirler (Bayram, 2008). Örgüte daha az yük getirilmesi, örgütün 

maliyetlerini de pozitif olarak etkilemektedir. Örgütün amaçlarına olan 

bağlılık, örgüt üyesinin örgütün en üst düzeyde baĢarısının sağlanması için 

örgüt içi ve dıĢında gerçekleĢtirilen bir çok aktiviteye gönüllü katılımını da 

sağlar. Bu Ģekilde, gönüllü olarak yapılacak örgüt içi aktivitelerin bir sonucu 

olarak, örgüt içi ve dıĢı aktivitelerde devamsızlık azalacaktır. 

Özsoy (2004) ise örgütsel bağlılığı olan örgüt üyesinin, örgütün 

çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün gördüğünü belirtmiĢtir. O halde örgütsel 

bağlılık bir nevi örgütün çıkarları için gösterilen ekstra çabaların bütünü 

olarak bahsedilebilir. Örgütün amaçlarının, örgüt üyesinin amaç ve 

değerleriyle çakıĢması sonucunda da örgütsel bağlılık perçinlenmektedir. 

Böylece örgüt üyesinin davranıĢları da örgütün değerleriyle çakıĢacak ve 

ortak amaç uğrunda yapılan eylemler örgüt için daha verimli sonuçlar 

doğuracaktır.  

Örgütsel bağlılık ile ilgili gerçekleĢtirilen diğer önemli çalıĢmalar Meyer 

ve Allen‟in yaptığı çalıĢmalardır. Meyer ve Allen (1997, s. 11-24)‟in 

çalıĢmalarına göre, örgütsel bağlılık; psikolojik durumu yansıtır, birey ile örgüt 

arasındaki iliĢkileri gösterir, örgüt üyeliğini sürdürme kararı ile ilgilidir, iĢgücü 

devrini azaltıcı yönde etkileri vardır ve kiĢiler örgütlerine; (aĢağıda detayları 

belirtilen) duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olarak üç Ģekilde bağlı 

olabilirler. Duygusal bağlılık; örgüt üyelerinin, içinde bulundukları örgütlerinin 

amaçlarını benimsemeleri oranında, o örgütlere olan hislerinin yaratmıĢ 

olduğu bağlılıktır. Böylece örgüt üyesi, kendisini örgütün bir parçası olarak 

görür. Gönüllü çalıĢmanın ve dolayısıyla da ekstra çaba göstermenin 

sebeblerinden birisi örgüte olan duygusal bağlılıktır. Devamlı bağlılık; örgüt 

üyelerinin, içinde bulundukları örgüt için yaptığı çalıĢmaların sonucunda 

örgütlerine duydukları bağlılıktır. Devamlı bağlılık bir anlamda örgüt için 

yapılan yatırımların sonucudur. Dolayısıyla örgüt üyesi yapılan bu kadar 

yatırımın sonucunda örgütüne karĢı bağımlı olmayı bir zorunluluk olarak 

görmektedir. Normatif bağlılık ise örgüt üyesinin örgüt içinde çalıĢmayı görev 

olarak benimsemesi ve bu görev duygusunun getirdiği sorumluluk 
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neticesinde örgüte olan bağlılığın oluĢmasıdır. Bu tip örgütsel bağlılıkta, 

örgütten ayrıldığında örgütüne kayıp yaĢatacağını düĢünen örgüt üyesi, bu 

kayıpların olmaması için örgütünden ayrılmak istemez ve ona karĢı normatif 

bağlılık oluĢturur. Örgütlerine karĢı borçlu olduklarını hisseden bu üyeler, 

örgütlerinden ayrılmanın tamamıyla yanlıĢ bir hareket olacağını düĢünür ve 

bu yönde örgütsel bağlılığı sürdürme eğilimi içerisine girerler.  

Örgütsel bağlılık ile ilgili diğer çalıĢmalarda Örücü ve ark. (2003), -örgüt 

üyelerinin örgütün ortak değer ve hedefleri doğrultusunda birleĢmeleri ve bu 

amaçları gerçekleĢtirmek için ortak çaba göstermeleri, istenilen hedeflere 

ulaĢmayı kolaylaĢtırdığı gibi üyelerin örgütlerine olan bağlılıklarını da 

arttırmaktadır- ifadesini kullanmıĢlardır (Yalçın ve Ġplik, s., 396).  

Steers (1977), Chaw (1994), Marciori ve Henkin (2004), Porter ve ark. 

(1976), Meyer ve ark. (2001) gibi örgütsel bağlılıkla ilgili önemli çalıĢmalarda 

bulunmuĢ yazarların araĢtırmaları sonucunda; etkili örgütlerde örgütsel 

bağlılığın yüksek olduğunu belirten bulgulara ulaĢılmıĢ, bununla birlikte 

örgütsel bağlılığın örgütsel etkililik açısından önemli olduğu vurgulanmıĢtır 

(Çekmecelioğlu, 2006). O‟Reilley Charles (1989)‟a göre örgütlerine karĢı 

güçlü inanç duyan örgüt üyeleri, örgütlerininin verimliliklerine olumlu katkıda 

bulundukları gibi, etkili örgütlerde bulunan örgüt üyelerinin de bağlılıklarının 

yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir (Çekmecelioğlu, 2006). ĠĢten ayrılma niyetinin 

belirlenmesinde önemli bir faktör olan örgütsel bağlılıkdaki zayıflık, örgüt 

performansını da olumsuz etkilemektedir. Rusbelt (1988)‟e göre bu niyeti 

taĢıyan örgüt üyeleri, örgütleri için negatif değer taĢıyan unsur olmaktan 

öteye gidemezler (Pınar, 2008). Dolayısıyla da örgütün etkililiğine olumsuz 

katkıda bulunmaları kaçınılmazdır. Tüm bunlara ek olarak Luthans (1994) da; 

-örgütsel etkililiği yüksek olan örgütlerdeki örgütsel bağlılık oranının-, etkililiği 

düĢük olan örgütlere oranla daha yüksek derecede bulunduğunu belirtmiĢdir 

(Light, 2004). O halde literatür taraması ile de desteklediğimiz ve 

araĢtırmamızda örgütsel etkilililiğin sonuç göstergelerinden birisi olarak kabul 

ettiğimiz örgütsel bağlılığı, araĢtırma modelimize dahil etmek yanlıĢ bir 

davranıĢ olmayacaktır. 

2.1.1.3.  ĠĢletmenin Mali ve Büyüme Performansı 
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Örgütsel etkililik için diğer bir gösterge olan iĢletmenin mali ve büyüme 

performansı, örgütler hakkında daha gerçekçi sonuçlar üretebilmeye yarar.  

ĠĢletmelerin dinamik rekabet koĢullarına adapte olarak, performansını 

sürekli iyileĢtirmesi ve geliĢtirmesi gerekmektedir (Kabadayı, 2002). Bir 

iĢletmenin varlığını koruyabilmesi için temel gerekliliklerden birisi kârlılık 

performansının devamlılığıdır. Bu iĢletmelerin büyüyerek pazardaki 

konumlarını geliĢtirebilmeleri de kârlılıklarını yükseltmekle alakalıdır. 

Kârlılığın yükseltilebilmesi mali performansın yukarı doğru ivmelenmesi ile 

gerçekleĢtirilir. Büyüme performansı ise mali performans ile doğru orantılıdır 

ve gerek ürün sayısı, gerek çalıĢan sayısı, gerekse müĢteri sayısındaki artıĢ 

ile alakalıdır. Bu nedenle etkili örgütlerde kârlılığın artacağını ve bununla 

birlikte de büyüyeceklerini söyleyebiliriz. O halde, iĢletmelerin mali ve 

büyüme performanslarını arttırmaları etkililiklerinin bir sonucudur ifadesini 

kullanabiliriz. 

ĠĢletmeciliğin temel ilkeleri iĢletmecilik literatüründe genel kabul gördüğü 

üzere, verimlilik, ekonomiklik ve kârlılıktır (Acar, 2008). Bu sebeple iĢletme 

performansını bu temel ilkeler doğrultusunda incelemek faydalı olacaktır. Son 

yıllarda, birçok organizasyon finansal göstergelerine odaklanarak stratejik 

kararlar almaktadır. Bu nedenle, rekabet avantajı sağlamada önemli bir faktör 

olan finansal sonuçlara etki edecek kaynak arama arayıĢları önemlidir. 

Finansal anlamda baĢarıya ulaĢmak veya paydaĢların ve müĢterilerin 

tatminini sağlamak için, ulaĢılacak hedefleri doğru tanımlamak, bunlar için 

doğru ölçüm yapmak; örgütsel etkililiğe ulaĢmak açısından, üzerinde 

durulması gereken noktalardandır. Bu noktadan yola çıkarak iĢletmenin mali 

performansı için yapılacak tanımda iĢletmelerin finansal pozisyonunu, risk 

değerlendirilmesinin yapılması ve yatırımlarının güvenilirliğinin 

değerlendirilmesinden bahsetmek doğru olacaktır. GeçmiĢi değerlendirerek 

firmanın geleceği için stratejik kararları almada mali ve büyüme 

performansından yararlanılır. Bununla birllikte iĢletmenin mali ve büyüme 

performansı ile yöneticilerin geçmiĢte Ģirketleri için yaptıkları hakkında ve 

performansları ile ilgili de bilgi sahibi olunabilir. 
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Bir iĢletmenin performansını üretim verimliliği bazında ölçmek için 

üretim sonuçlarından yararlanılır. ĠĢletmenin mali performansının, firmalar için 

ne ifade ettiğinin somut olarak ifadesi de aynı üretim verimliliği ölçümü gibi 

oransal değerlerle bulunabilir. Belirli zaman aralıklarında, finansal boyutları 

ölçmek amacıyla gerekli verilerin toplanması ve yorumlanması iĢlemleri için; 

Onal (2000)‟a göre, firmanın öz sermayenize oranla ortalama net kârlılığı, 

mevcut tüm kaynaklarına oranla vergi öncesi ortalama net kârlılığı, temel 

faaliyetlerinden elde ettiği net gelirinin bir önceki döneme göre kıyaslaması 

gibi finansal rasyolara baĢvurmak gereklidir (Acar, 2008). Finansal rasyoların 

hesaplanması iĢletmenin geçmiĢ dönemlere ait sayısal-mali verilerinin 

birbirlerine oranlanması ile bulunabilmektedir. 

Büyüme performansı ise, firmanın pazara sunduğu yeni ürünlerin 

finansal baĢarısı, satıĢlardaki yıllık ortalama artıĢı, pazara sunulan yeni ürün 

sayısındaki artıĢı, önde gelen rakiplere kıyasla pazar payındaki artıĢı, çalıĢan 

sayısındaki artıĢı ve yeni müĢteri sayısındaki artıĢı ile ilgilidir. Mali ve büyüme 

performansı ile genel olarak pazardaki rekabet ortamındaki konum 

belirlenerek, buna göre stratejik planlar yapılabilir. Örgütsel etkililiğin en 

somut göstergesi olan bu boyutun ölçümü diğer boyutların ölçümüne göre 

daha net Ģekilde kendini ifade eder. 

2.2.  Manevi Liderlik 

Yöneticiler, psikoloji alanında uzman olmak zorunda olmamalarına 

rağmen, çalıĢanlarının davranıĢları ve iç dünyalarını hakkında farkındalık 

gösteren bir tutum içinde olmalıdırlar (Imoda, 1996). Tanımı itibariyle örgütler, 

ortak bir amacı veya amaçları taĢıyan bireylerin biraraya gelmesiyle oluĢurlar. 

Örgüt üyelerinin bu hedefler doğrulutusunda ilerlemesinde liderlik fonksiyonu 

ana rolü üstlenmektedir. Koçel (1984) liderliği; herhangi bir gaye ve hedefe 

ulaĢmak amaciyla, bireyler bulmak ve onları ortak hedefe doğru tek bir kuvvet 

halinde birleĢtirerek sevk etme kabiliyeti ve tekniği olarak, Güney (2000); 

grup yaĢantılarının düzenlenmesi ve bu yaĢantılar vasıtasıyla da grubun var 

olan gücünden yararlanma süreci olarak; belirlenen hedefler doğrultusunda 

harekete geçirme yeteneği olarak tanımlamaktadır (Güner, 2002, s. 7). 

Liderlik fonksiyonu örgütün yeteneklerini ve özelliklerini analiz ederek, örgüt 
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üyelerinin kendi aralarındaki iliĢkilerinin iyileĢtirilmesine ve henüz ortaya 

çıkmamıĢ yeteneklerinin ortaya çıkmasına katkıda bulunur. Liderlik 

kapasitesinin eksikliği nedeniyle içinde bulunulan çevredeki birçok fırsat 

kaçırılabilir ya da tam tersi durum söz konusu olduğunda birçok fırsat artı 

değer olarak örgüte kazandırılabilir. Drucker (1985) liderliği, kiĢinin ufkunun 

geniĢlemesi, performanslarının daha yüksek standartlara ulaĢması ve 

limitlerin zorlanması olarak belirtmiĢtir. Örgütsel liderlik ise örgüt içinde 

üyelerin sürekli aktif olarak lideri takip etmeleri ile alakalı olan bir kavramdır. 

Liderlik kavramının içinde bulunan; lider, takipçileri ve proses kavramlarının 

birleĢimi ile; takipçiler, liderlerinin belli bir düĢüncesi veya sistemli biçimde 

oluĢturdukları proseslerinin peĢinde giderek belirli bir iĢi baĢarmaya çalıĢırlar. 

Hunt (2004)‟a göre örgütsel liderlik, yukarıdan aĢağıya doğru iĢleyen bir 

süreçten ziyade, örgütün hiyerarĢik yapısı içerisinde hem aĢağıdan yukarıya, 

hem yukarıdan aĢağıya, hem de çapraz olarak iliĢki gerektiren karmaĢık bir 

durumdur (Antonakis, 2006). Bu nedenden dolayı liderler ve takipçileri 

belirlenmiĢ proseslere sadık kalacak Ģekilde gerektiğinde rolleri 

değiĢtirebilirler (Antonakis, 2006).  

Cognere göre (1993), yirmibirinci yüzyılın karmaĢık ortamı liderlikte yeni 

oluĢumlara ihtiyaç olduğunu göstermektedir (Ford and Ismail, 2006, s. 161). 

Liderlik özelliklerinin eksikliği, örgütlerin pazarda daha iyi konumda olmalarını 

etkileyebilir. Liderlik, bireylerin vizyonlarının geniĢletilmesi, performanslarının 

arttırılması için onları harekete geçirici bir güç olarak tanımlanabilir (Drucker, 

1985). Örgütlerin liderlik özellikleri, üyelerinin birbirleriyle olan iliĢkilerinin 

güçlendirilmesinde de iĢe yarar. Bununla birlikte, bireylerin varolan 

kapasitelerinin ortaya çıkarılmasında ilham verici güç olarak liderlik 

özelliklerinden yararlanılabilir. Bu kapasite ve özelliklerin ortaya çıkması 

örgüte değer katacaktır. Liderlik kavramının içerisinde, lider, takipçileri ve 

bunlar arasında geliĢen prosesler vardır (Antonakis, 2006). Örgütsel 

liderlikte, liderlerinden etkilenen örgüt üyeleri, onların fikirlerini benimseyerek, 

bu fikirler doğrultusundaki sistematik prosesleri uygulamaya baĢlarlar. 

Sistematik prosesler, liderler tarafından yönetilen ve belirli bir düzen içinde 

ilerleyen iĢlemler bütünüdür. Bu nedenle liderlik özelliğine sahip kiĢilerin 

dinamik yapıda olmaları, değiĢen çevre koĢullarına kolay adapte olmaları 
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beklenir. Liderler takipçilerini etkileyebilen kapasitede bireyler oldukları için, 

bu özelliklerinin devam edebilmesi amacıyla, çevreyi sürekli takip etmeleri 

faydalarına olacaktır. 

DeğiĢen dünya koĢullarına ayak uydurabilme açısından, kiĢilerin 

liderlere olan ihtiyacı her geçen gün, bir önceki dönemlere göre daha da 

artmaktadır (Yammarino et al., 2005). Bu nedenle liderlik kavramını daha 

detaylı incelemek önem kazanmaktadır. Bu amaçla araĢtırmamızda liderliği, 

manevi liderlik açısından ele alıp inceleyeceğiz. Manevi liderlik örgütler için 

daha fazla değer oluĢturan liderlik olarak görülebilir (Fry, 2003). Manevi 

liderlerin etkisi ile üyeler sorumluluklarının bilincine daha fazla varacaklardır. 

Ortak bir değer oluĢturulacak ve bu ortak değer bir çekim merkezi gibi üyeleri 

birbirine bağlayabilecektir. Bununla birlikte üyeler görevlerini daha isteklice 

yapabileceklerdir. AraĢtırmamıza konu olan manevi liderlik, içerisinde daha 

soyut bir kavram içerir. Manevi kelimesi anlam itibariyle Türk Dil Kurumu‟na 

ait sözlükte; -görülmeyen, duyularla sezilebilen, soyut, ruhani, tinsel, maddi 

karĢıtı- olarak tanımlanmıĢtır.  

Soyut bir kavram olan maneviyat, bireylerin beyninde oluĢur, orada 

Ģekillenir ve büyük projeler için ilham verir. Gönüllü çalıĢmanın 

kaynaklarından biri manevi duyguların güçlülüğüdür. Örgüt iç ve dıĢ 

kaynaklarını kullanarak baĢarıya ulaĢmak için maneviyat duygusundan 

faydalanmak, bu örgütlere artı değer katabilir. Ġstekli ve gönüllü çalıĢarak, 

daha verimli iĢler ortaya koyulmasında manevi liderlerin katkısı büyüktür. 

Manevi liderlik örgüt için değer oluĢturma ve bu değeri örgütün tabanına 

yayma ile alakalı bir durumdur. Örgüt üyeleri ister istemez, manevi liderin 

oluĢturduğu bu değerin etrafında toplanacaklar ve gönülden bağlanacakları 

örgütleri için hertürlü zorluğa karĢı çaba gösterebilecek gücü kendilerinde 

bulabileceklerdir. Bu liderlik tipi ile üyeler daha rahat çalıĢacaklar, bu rahat 

ortam liderlere de olumlu olarak etki edecek ve onların  daha parlak fikirler 

üretmelerine neden olabilecekdir. 

Son on yılda, iĢyeri içerisinde oluĢan manevi bağlılık nosyonu daha da 

önemli ve çekici hale gelmeye baĢlamıĢtır (Gibbons, 2000). Maxwell (2003)‟e 

göre manevi bağlılığın,  Bierly, Kessler ve Christensen (2000)‟a göre örgütsel 
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öğrenmeyi arttırmakla beraber, Cavanaugh, Hanson ve Hinojoso (2001)‟a 

göre birleĢtirici etkisi ile toplulukları birbirine bağladığı ve Khanna, Srinivas 

(2000)‟a göre de örgüt içerisinde diğer daha az performans gösteren üyelerin 

iĢe daha fazla sarılma ihtiyacı duyduğu, böylece iyi niyet çerçevesinde iĢleri 

daha iyiye götürme çabaları için gerekli kaynakları oluĢturduğuna 

inanılmaktadır (Dent at al., 2005, s. 627). 

Kakabadse ve ark. (2002)‟a göre manevi liderler ve manevi liderlerin 

bulunduğu örgütlerin sevgi, uyumluluk, beraberlik, merhamet, barıĢ, 

dürüstlük, anlayıĢ, tolerans gösterme gibi değerleri içinde barındırmalarına 

rağmen, bazı durumlarda, hırs, kibir, sabırsızlık, kendine güvenememe gibi 

durumları da içerdikleri görülebilmektedir (Dent at al., 2005, s. 634). Bu 

değerleri karĢılaĢtıran manevi liderler, örgüt üyelerinin iyi olan davranıĢ 

Ģekillerine yönelmeleri için daha etik yollar bulmaya çalıĢırlar. Manevi 

liderliğin bahsedildiği ortamlarda, yaratılan ortak değerin tüm örgüte 

yayılması hedeflenir. Buna ek olarak, örgüt üyelerinin sahip olduğu potansiyel 

özelliklerin ortaya çıkarılabilmesi için onlara fırsat yaratılır. Bu gücün onlarda 

olduğu hissettirilmesi manevi liderlere özgü bir davranıĢtır. Bu nedenle 

manevi liderler kendilerini teknik konularda geliĢtirmeleri gerektiği gibi, 

üyeleriyle empati kurabilme gibi özelliklerinin geliĢtirilmesi için çaba 

sarfetmelidirler. Kendi örgütleri dıĢındaki örgütlerle de ilgilenmeli ve dıĢ 

dünyadaki geliĢmelerden haberdar olmalıdırlar. Bu nedenle manevi liderlikte 

büyük resmi görmek önemlidir. Örgütlerde anahtar bir görev üstlenen manevi 

liderler, değiĢimi kolaylaĢtıran özellikleri ile de ön plana çıkarlar. BaĢarılı 

değiĢim örgüt yapılarında üst kademeden baĢlar ve aĢağıya doğru yayılır. 

Manevi liderlerin bulunduğu ortamlarda bu değiĢim daha hızlı olur. Üyelere 

sorumluluk yüklemek ama yüklerken de baskıcı olmamak, bunu üyenin kendi 

insiyatifiyle kabul etmesini ve buna inanmasını sağlamak esastır. Böylece 

üyeler daha isteklice liderlerini takip edecek, bu durumda liderlerinin iĢini de 

kolaylaĢtıracaktır. Bu döngü manevi liderliğin bulunduğu örgütlere özgü bir 

döngüdür. Bu sistemi kurabilmek örgütlere katma değer sağlayacaktır. 

Olumsuz ortam yaratılmasına neden olan hırs, kibir, sabırsızlık gibi 

durumlar aslında, özünde baĢarıya ulaĢma amacı olduğu için böyledir. 

Manevi liderlik kavramında, manevi liderler tüm organizasyona değer 
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yükleme misyonunu edinen kiĢilerdir. Manevi liderlikle daha kolay 

oluĢturulabilecek “paylaĢılan ortak değerler” kavramı ile örgütlerin hedeflerine 

ulaĢma hızlarında değiĢiklik meydana gelebilecekdir. Üyelere sorumluluk 

yükleyerek baĢarmaları için onları gayretlendirmek, motive etmek ve 

potansiyellerini en üst düzeyde kullanmalarını sağlamakda manevi liderlere 

düĢen pay, diğer liderlere göre daha fazla olacaktır. Hiçbir zorlama olmadan, 

tamamen gönülden ve karĢılık beklemeden çalıĢma esasına dayanan manevi 

liderlikde, değer oluĢturmak ve bu değerin etrafında tüm üyeleri kendi 

rızalarıyla toplamak esastır. 

Goertzen ve ark. (2002), manevi liderlerin; örgüt üyelerinin  hayalleri 

uğruna birçok Ģeyi göze alabilmelerini ve bu hayallerini hayatlarının anlamı 

haline getirmelerini sağlayacak kapasitede kiĢiler olduğunu belirtmiĢ, 

Giacalone ve Jurkiewicz (2003)  ise manevi liderliğin verimliliğe ulaĢmada en 

kısa yollardan biri olduğunu, çünkü içerisinde  yalan barındırmadığını ve tüm 

üyelerin, örgütün çıkarını ön planda tutarak, içten ve samimi bir Ģekilde örgüt 

baĢarısı için uğraĢtığını belirtmiĢtir (Dent et al., s. 639). Böylece örgüt içi 

stres de alt seviyelere inecektir. Bu ifade örgütsel etkilik ile manevi liderlik 

arasında bir bağ olduğunu iĢaret etmektedir. Manevi liderler üyelerin beyin 

olarak iĢten kaçmalarını da engellerler. Ayrıca iĢ yapılıĢ stili olarak onları 

daha ahlaklı yollara sevkederler. Manevi liderlik örgütlerde bireysel 

hareketlerin azaltılarak, takım ruhunun oluĢturulmasına ve bireylerin kendileri 

için çalıĢmalarından ziyade, takımları ve dolayısıyla da örgütleri için 

çalıĢmalarına neden olmaktadır. Maneviyat, üyelerde daha bilinçli davranma 

özelliğinin geliĢmesine de yol açar. Bu durum aynı zamanda önsezili ve 

duygusal olmayı gerektirir. 

Manevi liderlik ahlaki liderlikle aynı anlamda kullanılabilir ve bütünlük, 

iyilik, dürüstlük takım çalıĢması, farkındalık, uyumluluk, birbirlerine bağlı 

olmayı savunucu ilkesi vardır (Dent et al., 2005). Tüm bunların neticesinde iĢ 

ortamına huzur gelecek ve daha keyifli ortamlarda çalıĢılabilecektir.  

Manevi liderlik teorisi için geliĢtirilmiĢ önemli bir model Fry ve ark.‟na 

aittir. Fry‟a göre manevi liderlik birtakım ortak değerlerin oluĢturularak, iç 

motivasyonun en üst düzeye ulaĢtırılması ile ilgilidir. Bu ortak değerler 
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sayesinde; vizyon, umut/güçlü inanç, özverici (baĢkalarını düĢünen) sevgi, 

anlam katma ve aidiyet ön plana çıkar. Bu değerler vasıtası ile örgütsel 

bağlılık da sağlanabilecektir (Fry et al., 2005). Buradan ortaya çıkan sonuç, 

üyelerin manevi liderler tarafından çok iyi Ģekilde motive edilebileceğidir. 

Böylece örgüt içinde manevi liderler sayesinde ortak bir değer oluĢturulacak 

ve farklı bir atmosfer yaratılabilecektir. OluĢturulan bu ortak değer üyelerin 

birbirlerine daha fazla bağlanmalarına, bu bağlılık neticesinde de daha istekli 

ve çok çalıĢmalarına neden olacaktır. Böylece baĢarıya ulaĢma daha kolay 

gerçekleĢecektir. O halde manevi liderlik, “örgüt içerisinde ortak bir değer 

oluĢturulması, bu ortak değer çerçevesinde görevlerini yerine getirmeleri için, 

üyelerin içtenlikle kendilerini örgütün bir parçası olarak görmeleri, örgüt 

çıkarlarını kendilerinden daha fazla önemsemeleri; daha hızlı ve kolay 

Ģekilde motive olmalarının sağlanması ve bu sayede ortak hedeflere 

sevketme kabiliyeti” Ģeklinde tanımlanabilir. 

Manevi liderlik için model geliĢtiren Fry ve ark. (2005)‟nın, model içinde 

yer verdikleri boyutlar, araĢtırma modelimize uygun olacak Ģekilde aĢağıda 

kısaca açıklanmıĢtır: 

2.2.1.  Vizyon 

Vizyon, örgütler için arzu edilen geleceğin tarifini yapar. Bugünle yarın 

arasındaki köprüyü kurar. Vizyon gelecekle ilgili bir tanımdır. Vizyon 

belirlenirken, örgüt üyelerinin bunu anlayabilmesi, benimsemesi ve kendilerini 

ona karĢı sorumlu hissedebilmesi sağlanır. Vizyon, üyelerin performansını ve 

de buna bağlı olarak örgütün performansını en iyi Ģekilkde ortaya çıkaracak 

Ģekilde olmalıdır. Açık ve anlaĢılır bir söyleve sahip olan vizyon, üyeleri 

harekete geçirecek kadar etkililikte olması beklenir. 

2.2.2.  Umut / Güçlü Ġnanç 

Üyelerin yüksek motivasyonları sayesinde hedeflerine ulaĢacaklarına 

inanmaları ve bu yönde sürekli umutlu olmalarını sağlamaktır. Bu sayede 

üyelerin örgütlerine karĢı en üst düzeyde inançlı olması hedeflenir. Bu durum, 

ekstra çaba göstermek için bir nedendir. Böylece örgüt üyeleri yaptıkları 

iĢlerde ellerinden gelen en iyiyi yapmaya özen gösterirler. Önemli olan 
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örgütlerine karĢı inançlarını gösterebilmek için ellerinden gelen herĢeyi 

yapabileceklerine olan inançlarıdır. 

2.2.3.  Özverici Sevgi 

KarĢılıksız biçimde tüm üyeleri sevmek ve onlara zarar gelmemesini, 

kendisine zarar gelmemesinden önde tutmaktır. Üyeler örgütlerinin de 

kendileri için böyle düĢündüğünü hissetmek isterler. Üyeler, örgütlerine karĢı 

nasıl sadakat duyarlarsa, örgütlerinin de kendilerine karĢı aynı sadakatı 

duymalarını isterler. Bununla birlikte içinde bulunulan örgüt, üyelerini 

gerçekten önemsemekte, üyelerini düĢünmekte ve onların zor durumlarında 

sorunlarını çözmek için çaba sarfetmektedir. Bu tip örgütlerdeki liderler 

sadece laf üretmez aynı zamanda bunu hayata geçirmek için de uğraĢırlar. 

Ayrica örgüt içindeki bu liderler, elemanları için ekstra çaba gösterme 

anlayıĢına sahiptirler. 

2.2.4.  Anlam Katma 

Örgüt üyesinin, yapılan iĢin kendisi ve örgütü için bir anlam ifade ettiğini 

ve örgütüne bir farklılık kazandıracağını bilmesi durumudur. Yapılan iĢ örgüt 

üyesi için oldukça önemlidir. Bu iĢ hem diğer örgüt üyelerine, hem de örgütün 

kendisine farklılık katabilmektedir. Bu farklılık örgüt performansını olumlu 

olarak etkilemektedir. 

2.2.5.  Aidiyet 

Örgütün, üyesini anlaması, onu takdir etmesi ve dolaysıyla da bu üyenin 

kendini örgütün ayrılmaz bir parçası gibi görmesini sağlamasıdır. Böylece, 

örgüt üyelere ait sorunları anlayabilmekte, üyeye ve yaptığı iĢe değer 

verdiğini hissetmektedir. Örgüt içindeki liderler de, üyelere saygı göstermekte 

ve üye de bunu hissetmektedir. Değer verildiğini gören üye, örgütüne karĢı 

daha fazla aidiyet hissetmektedir. 

2.3.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi 

Tüketici taleplerinin hızlı bir Ģekilde bir Ģekilde değiĢtiği günümüzde, 

organizasyonlar da stratejilerini buna göre ayarlamalı ve bu değiĢimlere göre 
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stratejilerini sürekli gözden geçirmelidirler. Yeniliklere açık olmak ve bunları 

örgüt genelinde üyelere empoze edebilmek bu açıdan faydalı olacaktır. 

Ġnovasyon kapasitesi yüksek olan örgütlerin esnekliği de yüksek olacaktır. 

Süreç olarak yenilemeyi, yenilenmeyi, sonuç olarak yeniliği ifade eden 

yenilikçilik (inovasyon), AB ve OECD literatürüne göre, “bir fikri pazarlanabilir 

bir ürün yada hizmete, yeni yada geliĢtirilmiĢ bir imalat ya da dağıtım 

yöntemine yada yeni bir toplumsal hizmet yöntemine dönüĢtürmeyi” ifade 

etmektedir (Tiryakioğlu, 2004, s. 511). Inovasyon, test edilemeyen ve hata 

yapılma ihtimali olan bir proses olması dolayısıyla (Manso, 2007, s. 4) daha 

fazla bilgiye sahip olmak ve olası durumları önceden tahmin ederek önlem 

almak organizasyonun yararına olacaktır. Daha fazla bilgiye sahip olmak 

örgütsel öğrenmeyle de ilgili bir durumdur. Örgütün öğrenme kapasitesi 

arttıkça, yaratıcılık da artacak böylece örgütün inovasyon özelliğine katkıda 

bulunulacaktır. Ampulun mucidi Thomas Edison‟un yaptigi binlerce deneyin 

herhangi bir sonuc getirememesine rağmen, “o iĢin sonucunu etkilemeyen 

bin tane iĢlem biliyorum” tanımı (Manso, 2007, s. 1), inovasyon için ne kadar 

çok çalıĢılması gerektiği ve bu çalıĢma için üst düzey bir kapasiteye sahip 

olunması gerektiği konusunda iyi bir örnektir. 

Öğrenme, herhangi bir konsepte karĢı algılamayı değiĢtirme kabiliyetine 

sahiptir. Böylece herhangi bir konu hakkında tartıĢabilme ve yorumlayabilme 

kapasitesi de geliĢecektir. Öğrenme iĢlemi kiĢisel veya örgütsel bazda 

gerçekleĢebilir. Tüm örgütün katılımıyla ve öğrenilen bilginin yayılımı ile 

sinerji yaratılabiliyorsa, örgütsel öğrenmeden sözetmek mümkün olabilir. 

Fakat örgütsel öğrenmeden bahsedebilmek için, örgütün öğrenme 

kapasiteseine sahip olması gerekmektedir. Cyert ve March (1963),‟a göre 

örgütsel öğrenme, örgüt üyelerinin birbirlerini de etkileyerek topluca 

öğrenmeleri ve aynı zamanda çevreyle de etkileĢimleriyle ortaya çıkan bir 

kavramdır (Kandemir et al., 2004, s. 435). Örgütsel öğrenmenin temelinde 

bilgi oluĢturma ve bunu tüm organizasyona yayma vardır. Çevrede geliĢen 

olaylardan haberdar olmak ve bunu örgüt içine çekebilmek için örgütsel 

kapasitenin yeterli büyüklükte olması gereklidir. Peter Senge (2006) örgütsel 

öğrenme konusunda çok önemli bir referans haline gelmiĢ “The Fifth 

Discipline: The Art & Practice of the Learning Organization” adlı kitabında, bir 



36 
 

organizasyonun çok istekli bir Ģekilde arzu edilen geleceği yaratabilmesi için, 

öğrenen organizasyon olması ve bundan ziyade artık bugünün 

organizasyonlarının bazı durumlarda sadece hayatta kalabilmeleri için 

örgütsel öğrenmeye gereğinden fazla dikkat etmelerinin gerekliliğinden 

bahsetmiĢtir. Senge (2006)‟ye göre öğrenen organizasyonlar; sistem 

düĢüncesi, kiĢisel hakimiyet, zihni modeller, paylaĢılan görme gücünün 

oluĢturulması (vizyon) ve takım halinde öğrenme olarak beĢ ana disiplin 

üzerinde yapılanmıĢtır. Sistem düĢüncesi diğer disiplinleri güçlendirerek, 

bütünün; parçalarının toplamından daha fazlası olduğunu vurgular; paylaĢılan 

vizyon; uzun döneme ortak çabalarla odaklanmaya sebep olur; zihni 

modeller; dünyaya bakıĢ açısındaki eksiklikleri ortaya çıkarabilmek için 

gerekli açıklığı sağlar; takım halinde öğrenme, insan gruplarının bireysel 

bakıĢlarının arkasında yatan büyük resmi görebilme yeteneklerini geliĢtirir; 

kiĢisel hakimiyet; kiĢinin eylemlerinin kendi dünyasını nasıl etkilediğini ve 

öğrenmeye yönelik kiĢisel motivasyonu arttırmaya teĢvik eder. Sistem 

düĢüncesinin temelinde, örgütlerin tüm üyeleriyle toplu olarak hareket 

ederek; bütünü hem onu oluĢturan parçalarıyla birlikte görmek, hem ondan 

ayrı görmek, hem de birlikteliğin getirdiği sinerji ile doğan ek parçalarıyla 

birlikte görmek yatar. Bunu gerçekleĢtirebilmek örgütlerin öğrenme 

kapasitelerinin geniĢliği ile ilgilidir. Kapasite arttıkça bakıĢ açısı geniĢler, 

bütünü görmek daha kolay olur. Problemler kime aitse hem o kiĢinin gözüyle, 

hem de ait olmayan diğer kiĢilerin gözüyle görülerek değerlendirilmesinde 

kolaylık sağlanır. OluĢan her problemde, üye kendisinin veya ait olduğu 

örgütün de bu probleme katkısı olabileceğini düĢünerek hareket eder. 

Böylece çözüme kendisinden ve örgütünden baĢlar. Çözüm için sahip olduğu 

bilgiye örgüt içinden ulaĢabilmeli ve kullanabilmelidir. Örgütsel öğrenmenin 

ve örgütsel öğrenme için gerekli kapasitenin gerekliliği bu noktada karĢımıza 

çıkar. Bununla birlikte, henüz gerçekleĢmemiĢ problemlerin ne olacağını 

önceden kestirmek ve bu yönde bilgi depolamak da önem kazanır. Kendi 

öğrenme kapasitesini bilen örgütler ani durumlarda çözüme daha çabuk 

ulaĢırlar. Hangi konularda daha rahat öğrenip uygulamaya geçirebileceklerini 

ya da hangi konularda zaman kaybetmeyerek öğrenmemeleri gerektiğini de 

tahmin edebilirler. Yirmibirinci yüzyılın dinamik ve rekabet ortamında, 

örgütlerin hayatlarını devam ettirebilmeleri için örgütsel öğrenme 
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kapasitelerini geliĢtirmeleri gerektiği kabul edilmiĢ bir gerçek halini almıĢtır 

(Millward, 2006, s. 45). 

Örgüt içinde, öğrenme kapasitesini arttırmak, sahip olunan bilgileri 

sürekli yenilemek, örgütsel geliĢime ve dolayısıyla da rekabet gücünün 

artmasına neden olur (Prieto and Revilla, 2003). Bilginin yenilenmesinde, iç 

veya dıĢ kaynaklardan faydalanılabilinir. Öğrenme davranıĢımı proaktif olarak 

uygulayan örgütler, potansiyel tehlikelere karĢı da önceden hazırlıklı 

olacaklardır. Olası problemlerin çözümünde proaktif davranmak gerek zaman 

gerekse para olabilecek Ģekilde tasarruf yapılmasına neden olabilecektir. 

Bizim araĢtırmamızda da öne çıkacak olan örgütsel öğrenme 

kapasitesinin incelenme boyutları; sistem oryantasyonu, örgütsel öğrenme 

iklimi, bilgi kazanımı ve kullanma alıĢkanlığı, bilgi paylaĢımı ve yayılımından 

(Teo et al., 2006) oluĢmaktadır. AraĢtırma modelimize de konu olan ve Teo 

ve ark.‟nın (2006) çalıĢmasından uyarlanan örgütsel öğrenme kapsitesine ait 

boyutlarla ilgili kısa tanımlar aĢağıda belirtilmiĢtir: 

2.3.1.  Sistem Oryantasyonu  

Sistem oryantasyonu, dıĢ çevreyi de incelemek için yeni yollar 

keĢfetmeyi, gerekiyorsa yeni metodlar geliĢtirmeyi sağlar. Sistem 

oryantasyonu ile örgüt üyesi sistemsel düĢünceye sahip olabilecektir. 

Problemlerin, sistemin bir parçası olacak Ģekilde doğru tanımlanması, 

çözümünde de hız kazandıracaktır. Sadece doğru tanımlama yapmak değil, 

bununla birlikte problemin özünü doğru anlamak, sisteme uyumluluk 

açısından gereklidir. Sistem oryantasyonu, üst yönetimin olaylara her yönüyle 

yaklaĢarak gerektiğinde inovasyon, üretim, pazarlama veya dağıtım gibi 

fonksiyonlar üzerinde değiĢiklik yapmasıdır. Senge (1990) ve Stalk (1988) 

tarafından, sistemsel düĢünceyi gerektiren sistem oryantasyonu için, sistemin 

bütününü ve parçalar arasındaki iliĢkileri anlamak ve örgütün stratejilerine 

odaklanmak gerektiği belirtilmiĢtir (Kandemir et al., 2004). Bunları 

uygulayabilen örgütlerin üyelerinde sistemsel düĢünebilme ve problemleri 

derinlemesine araĢtırabilme özellikleri geliĢebilmiĢtir. 

2.3.2.  Örgütsel Öğrenme Ġklimi 
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Diğer bir boyut olan örgütsel öğrenme iklimi ile, örgütlerin öğrenme 

kabiliyetlerinin geliĢimi için ne yapmaları gerektiği ve gerekli Ģartların ne 

olduğu sorularına cevap aranır. Örgütsel öğrenme iklimi ile örgüt üyelerine, 

öğrenme davranıĢlarında pozitif yönde katkı sağlamak için fırsatlar yaratılır 

(Fillol, 2003). Schein (1985) ve Mikkelsen, Gronhaug (1999)‟e göre örgüt 

iklimi, örgütün kültürel özellikleri hakkında önbilgi sahibi olmaya yarar (Janz 

and Prasarnphanich, 2003). Örgütsel öğrenme iklimi ise, örgütün öğrenme 

özellikleri ve gelecekteki öğrenme alıĢkanlıklarının nasıl olacağı konusunda 

önfikir oluĢturmaya neden olacaktır. Gelecekle ilgili belirsizlikleri azaltabilen 

örgütlerde etkililiğin artacağını varsayarak, bu özelliğin örgütler için faydalı 

olabileceği düĢünülebilir. Moss, Kanter (1983) ve Narver, Slater (1995)‟a 

göre, öğrenmeyi tetikleyecek iklimleri oluĢturabilen örgütlerde, örgütsel 

öğrenme ve örgütsel performans seviyeleri artacak, bununla birlikte 

Mikkelsen, Gronhaug (1999), Ogaard, Lovrich (2000) ve Slater, Narver 

(1995)‟a göre de örgütsel öğrenme ikliminin yaratılması, çalıĢanların 

öğrenme davranıĢını kolaylaĢtırmada ya da zorlaĢtırmada etki sahibi 

olacaktır (Janz and Prasarnphanich, 2003). 

Ġdeal öğrenme iklimi, öğrenme eylemini gerçekleĢtirecek kiĢilerin bu 

eylemden daha iyi sonuç almaları açısından, daha uygun çevre ve daha 

uygun öğrenme araçları elde edilmesini sağlar. Öğrenme davranıĢının ilk 

basamağı öğrenme ikliminin oluĢturulmasıdır. Örgütsel öğrenme iklimi 

örgütsel öğrenme için gerekli araçları içinde barındırır. Bilginin transfer 

edilerek paylaĢılabilmesi için kanalların kusursuz olması gereklidir. Bilgiyi 

örgüt içine alarak iĢlemek için Ģartların uygun olması gereklidir. Gerek örgüt 

içinde gerekse örgüt dıĢındaki ortamlarda Ģartların, bilgiyi iyi transfer edecek 

Ģekilde hazırlanması, örgütlerin iyi iĢler çıkarmasını ve baĢarılı sonuçlara 

ulaĢmasını sağlar. Bununla birlikte örgütsel öğrenme iklimi, örgüt çevresinde 

bulunan ve öğrenmeyi tehdit edecek unsurların da farkedilmesini ve bunların 

ortadan kaldırılması için gerekli çalıĢmaların yapılmasına neden olur.  

2.3.3.  Bilgi Kazanımı ve Kullanma AlıĢkanlığı 

Örgütsel öğrenme kapasitesinin diğer bileĢeni olan bilgi kazanımı ve 

kullanma alıĢkanlığı; bilgiye değiĢik kanallardan ulaĢılması, bu kanalların 
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sürekli açık tutulması, diğer örgüt üyelerinin bilginin örgüt içine girebileceği bu 

noktalar hakkında uyarılması ve örgüt içerisine giren bu bilglerinin tüm örgüt 

üyeleri tarafından özümsenmesi ve içselleĢtirilerek kullanma alıĢkanlığı 

haline dönüĢtürülebilmesidir. Choo (1998)‟ya göre, bilgiye ulaĢmak ve örgüt 

içinde bu bilgiyi özümsemek, örgütün geliĢimine katkıda bulunacağı gibi bu 

bilginin örgütün proseslerine dahil edilerek, gerektiğinde örgütün ürün veya 

hizmet gibi çıktılarına katma değer yapmasını sağlamak, örgütlerin daha 

yetkin olmasına neden olacaktır (Teo et al., 2006). 

Örgüt için gerekli yeni bilgiler bu Ģekilde oluĢturulabilecek, hatta önemli 

bilgi ile önemsiz bilgiler birbirinden ayırt edilerek öncelik sıralaması 

yapılabilecektir. Bilgilerin yorumlanabilme becerisi ile onlardan faydalanma 

seviyesi artacaktır. Nonaka ve Takeuchi (1995)‟ye göre bilgi kazanımının 

sistemli bir Ģekilde yapılması, örgütün bilgi havuzunun daha çok 

geniĢlemesine, bu da örgütsel öğrenmenin kolaylaĢmasına ve sürekli olarak 

öğrenmeye olan ilginin artmasına yol açacak, Wikstrom ve Normann (1994)‟a 

göre de, bilgiden yararlanma; bilgiyi örgüte kazandırdıktan sonra, örgüt 

kapsamında yeni faaliyetlerin ortaya çıkarılmasında ve bunları örgütün bir 

parçası haline getirmede faydalı olacaktır (Teo et al., 2006). 

2.3.4.  Bilgi PaylaĢımı ve Yayılımı AlıĢkanlığı 

Son bileĢen olan bilgi paylaĢımı ve yayılımı alıĢkanlığı, bilginin örgüt 

içinde ulaĢılabilir olmasıyla alakalıdır. Shukla (1997) bu prosesin önemini,; 

örgütsel öğrenme kapasitesinin örgüt genelinde oluĢturulmasıyla, tüm 

elemanlar arasında bilgi transferinin gerçekleĢeceğini, bilginin paylaĢılarak 

yayılacağını ve böylece örgütün -ortaklaĢa oluĢturulmuĢ ve paylaĢılmıĢ bilgi 

bazlı- örgüt haline gelerek baĢarısının önemli ölçüde artacağını belirtmiĢtir 

(Wang et al., 2002, s. 5). 

Örgütün içerisinde olagelen bilgi paylaĢımı, iĢgörenler tarafından, diğer 

iĢ arkadaĢlarının kendileri için faydalı birĢeyler yaptığını hissetmeleri 

dolayısıyla, iĢ ortamında daha olumlu havanın hakim olmasına neden 

olacaktır. Stresi azaltıcı bir etmen olan bu durum örgütlerin yararına olan bir 

durumdur. 
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Her örgüt sahip olduğu bilginin miktarının artması için çalıĢmalar yapar. 

Bunun için en geçerli metodlardan biri paylaĢım metodudur. Bilginin 

paylaĢılması esnasında kullanılacak kanallar, bilginin yayılım hızını ve 

bozulmadan orjinalliğini koruyarak ilerlemesini sağlayacaktır. Bilginin yayılımı 

sadece örgüt içinde değil bazı durumlarda diğer örgütlerle de olabilir. Örgütler 

arası bilgi yayılımı farklı bir konudur ve daha farklı araĢtırılıp analiz edilmesi 

gerekebilir. ĠĢin içine sıkı rekabetin girdiği durumlarda daha stratejik 

düĢünerek öncelikle zarara uğramamayı önplanda tutmak gerekebilir. 

Bununla birlikte bilgi paylaĢımı için örgütün sahip olduğu bilginin niteliği, 

miktarı, hangi formatta olduğu, hangi tip bilginin hangi üye tarafından daha iyi 

bilindiği detayları da önemlidir. PaylaĢılmayan bilgi örgüt içinde sadece belirli 

kiĢi veya grupların tekelinde olacak, bu da örgüt içinde zaman içinde 

personel devri gerçekleĢtikçe, belirli bir süre sonra, o örgütün bazı ana 

yetilerinin kaybolacağı, rekabet gücünü kaybedeceği anlamına gelmektedir. 

2.4.  Örgütsel Kültür 

Ġnsanlar inanç ve davranıĢlarının çoğunu birlikte yaĢadıkları diğer 

kiĢilerden kopyalarlar. Her bireyin kendine özgü yetenek ve tercihlerinin 

olmasına rağmen, aynı örgütlerde yaĢayan bireylerin bu tip özellikleri 

birbirlerine benzer. Bu ortak özellikler kültürün yaratılması için zemin hazırlar. 

Örgüt içinde aynı amaç için çalıĢan bireyler, aynı kültürel özelliklere sahip 

olacakları için, birbirlerini anlamaları daha kolay olacaktır. Kültür, bir grup 

insan tarafından yaratılan ve çevrede geliĢen olaylara karĢı ortak bir algılama 

yorumlama, açıklama, cevap verme ortamı yaratılan ortak bir platformdur 

(Lederach, 1995). Ayrıca kültür, bireylerin ortak yaĢam alanlarında 

geliĢtirdikleri ve yazılı olmayan kurallar Ģeklinde de tanımlanabilir (Morgan, 

1997, s. 95). Kültür gözle görülmez ama fiziksel etkileri iĢ yerinde 

hissedilebilir.  

Türkçemizdeki kültür kelimesi latincedeki “Culture” den gelmektedir. 

Fransız yazar ve düĢünür Voltaire, kültür ifadesini insan zekasının oluĢumu 

ve geliĢimi ile eĢ anlamlı olacak Ģekilde kullanmıĢtır (Tanrıbilir ve ġen, 2005, 

s. 132). Taylor'a göre ise kültür; sosyal toplum içerisinde yaĢayan bireylerin 

kazanmıĢ olduğu bilgi, sanat, ahlak, gelenek ve benzeri tüm alıĢkanlıkların 

http://www.maksimumbilgi.com/
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toplamıdır (KocadaĢ, 2005, s. 2). Aslında her örgüt ortamında o örgüte ait 

kültürel özellikler hissedilebilir. Örgüte yeni giren bireyler ister istemez bu 

kültürel özelliklere göre kendilerini ayarlarlar ve o Ģekilde davranmak zorunda 

hissedebilirler. Zaman geçtikçe de bu örgüte ve örgütün kültürel özelliklerine 

ayak uydurarak onun bir parçası haline gelirler. Örgütün kültürel özelliklerine 

ayak uyduramayan ve ya uyduramayacağını hisseden bireyler hemen 

farkedilir ve sistem bu üyeleri belirli periyot sonunda dıĢarı atmak için uygun 

fırsatı kollar. Bu örgüt kültürü ve örgüt kültürüne uyumun ne kadar önemli 

olduğunu göstermektedir. Bahsettiğimiz gibi, kültürün örgütle ilgili boyutlarının 

incelenmesi ve örgütsel aktiviteleri Ģekillendirmesi ile örgütsel kültür kavramı 

ortaya çıkar. Schein (1993)‟e göre örgütsel kültür, örgütün kendine özgü 

öğrenme yeteneklerini kullanarak  problemlerini ortak bir platformda 

çözmesine yardımcı olan ve bunu hızlandıran bir olgudur (s. 374). Bu 

açıklamalara göre örgütsel kültür, bir grup insanın biraraya gelerek aynı 

amaç ya da amaçlar uğruna oluĢturduğu örgütlerde, ortak geliĢtirdikleri yazılı 

olmayan kurallara uymaları ve hangi olay karĢısında ne Ģekilde 

davranılacağını birbirlerinde o anda haberleri olmaksızın bilmeleridir. 

Örgütsel kültür için, örgüt üyelerini aynı Ģemsiye altında toplayan birleĢtirici 

özelliğe sahip bir durumdur önermesini kullanabiliriz. Örgüte ait stratejik 

planları yaparken, o örgütün sahip olduğu kültürel özellikleri bu planın içine 

katmak önemlidir. 

O'Cass  ve Ngo (2007)‟ya göre bir örgütün ana stratejik planında pazar 

odaklı davranıĢlara mutlak suretle yer verilmeli ve sunulan pazarda bulunan 

örgütlerin kültürel özellikleri de mutlaka hesaba katılmalıdır (s.11). Böylece 

örgütsel kültürü düĢünerek hareket etmek rekabet avantajı yaratmada da 

fayda sağlamaktadır. O halde örgüt kavramını ele alırken o örgütün kültürel 

özelliklerini düĢünmeden bir sonuca varmak sağlıklı olmayacaktır. 

Örgütsel kültürün oluĢumu, o örgütün en eski üyelerinin varlığından 

baĢlayarak günümüze kadar gelen süreçte oluĢan uzun bir yolculuktur. 

Örgütsel kültüre ait değerler çok eskiye ait olmasına rağmen, heran örgüt 

içine yeni değerler girer ve bu değerler yeterli destekçi bulabilirse örgüt içine 

yerleĢir. Bazı durumlarda eski ve yeni örgüt değerleri çatıĢabilir. Yenilerin 

örgüt içinde kabul edilmeleri her ne kadar zor olsa da, kabul edildiklerinde 

eski olanlar belirli bir süre sonra kaybolabilir. Bu da örgütsel kültürün aslında 
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dinamik bir yapıya sahip olduğunu göstermektedir. Ayrıca bu durum örgüt 

üyelerinin ne kadar yeniliğe açık olduklarıyla da ilgilidir. Böylece örgütsel 

kültürün yeniden Ģekillendirilmesi olgusuna sürekli bir proses gözüyle 

bakmamız sonucu doğmaktadır (reshaping the organizatonal culture). Açık 

sistemler olan örgütlerde dıĢarıdan heran bilgi girebildiği gibi bu bilgilerin 

yerleĢmesi, örgüte olan faydalarına ve bu faydanın örgüt üyeleri tarafından 

algılanabilmesine bağlıdır. Kültürün değiĢmesi ve yeni kültür değerlerinin 

örgüte yerleĢmesine de bu gözle bakabiliriz. 

Örgüt içindeki bireylerin çevrelerinde geliĢen problemlere, sahip 

oldukları örgütsel değerler çerçevesinde çözüm aramaları, bazen bu olayları 

daha dar açıdan değerlendirmelerine neden olabilmektedir. Örgüte yeni 

katılan bireyler ise bu anlamda kültürü değiĢtirmeye yönelik adımlar atarak 

kendi bünyelerindeki çözümlerle problemlere yaklaĢmakta ve bazen olumlu 

anlamda örgüt için de katkı sağlayabilmektedirler. Bu nedenledir ki örgütsel 

kültürü örgütün değiĢmeyen bir yapısı gibi görmek, daha ziyade örgütün 

baĢarısını arttıracak Ģekilde ve bununla birlikte değiĢen dıĢ çevreye ayak 

uydurmada esneklik sağlayacak Ģekilde, yeniliklere açık yapı üzerine 

oturtmak doğru bir yaklaĢım tarzı olacaktır. Bu yüzden, kültürün içinde 

bulunduğu çevreyle de uyumsuz olmaması önemlidir. Örgütsel kültür sadece 

örgütün iç bünyesinde geliĢen olaylara bağlı değildir. Bununla birlikte yakın 

ve hatta bazen uzak çevresindeki olaylar da örgüt kültürünün oluĢmasında 

etkin rol oynayabilir. Örgüt içinde bulunan üyelerin, yılların getirdiği 

birikimlerin sonucunda aynı tip olaylara ortak tepki vermesi ortak örgüt 

kültürünün bir sonucudur. Bu durumda örgüt içinde kültürün oluĢumu için 

zamana ihtiyaç olduğu söylenebilir. Örgütler içinde zamanla oluĢturulmuĢ bir 

kültürün hiçbir zaman yıkılmayacağını söylemek doğru bir ifade olmaz. Her 

örgütsel kültür boyutu, kendisinden daha etkili alternatif bir örgütsel kültür 

yapısı bulduğu zaman bozulmaya, değiĢmeye ve hatta yıkılmaya baĢlayabilir. 

Bu açıklamalar ıĢığında, örgütsel kültürün yaratılmasında örgütün 

ihtiyaçları da rol oynayabiliyor ve bu ihtiyaçlar çerçevesinde ilgili boyuta ait bir 

kültür yapısı oluĢabiliyor diyebiliriz. Böylece yaratılan bu kültür aslında 

örgütün devamlılığı ve hatta daha fazla baĢarı sağlaması için katkı 

sağlayabiliyor ifadesini kullanabiliriz. O halde, araĢtırma problemimizde de 

belirttiğimiz gibi, örgütsel kültür yapısının o örgütün baĢarısına etki 
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edebileceğini düĢünmekteyiz. Dolayısıyla da örgütsel etkililik ile iliĢkili 

olduğunu düĢündüğümüz örgütsel kültür bu nedenle modelimizde 

yeralmaktadır. 

Örgüte ilk giren kiĢiler kendi kültürleri ile girdikleri gibi, varolan kültüre 

de uyum gösterebilirler ya da uyum göstermeseler de örgütün kural ve 

normları gereği uyum için zorlanırlar. Bu ifadeden örgüt üyelerinin birbirleriyle 

sürekli iletiĢim halinde olduklarını anlamaktayız. Sürekli iletiĢim halinde 

bulunmak örgüt kültürünün yapısını değiĢtirmesine katkıda bulunabilecektir. 

Ġçinde yaĢadıkları örgütlerin kültürel yapılarından etkilenen örgüt üyeleri, 

davranıĢlarında da bu etkileri göstermeye baĢlarlar. Bu nedenledir ki bir 

örgütün kültürel yapısını incelemek o örgüt hakkında bir takım bilgilere sahip 

olmamıza neden olmaktadır. Bu durum özellikle, mal veya hizmet sunulacak 

pazarları araĢtırırken iĢe yarayacak ve böylelikle bu malları veya servisleri 

sunan örgütlerin baĢarısını etkileyebilecektir. Örgütlerin baĢarısında pay 

sahibi olan örgütsel kültür boyutları farklı zamanlarda farklı örgütler için farklı 

etkililik Ģiddetine neden olabilirler. Dolayısıyla örgütsel kültürün bir çok boyutu 

olabilir. Bu boyutlar örgütden örgüte değiĢiklik gösterir. Bazı boyutlar bazı 

örgütler için çok önemli iken bazıları için de hiç önemli olmayabilir. 

Biz de konumuzla alakalı olacak Ģekilde yaptığımız çok detaylı literatür 

taraması sonucunda, araĢtırma yaptığımız alana en çok uyduğunu 

düĢündüğümüz örgüt boyutlarını inceleme altına aldık. Ginevičius ve 

Vaitkūnaitė (2006)‟nin çalıĢmasından adapte edilen bu boyutlar; katılma, 

iĢbirliği, bilginin transferi, öğrenme, müĢteri iliĢkileri, stratejik yön, ödül ve 

güdüleme sistemi, kontrol mekanizması, iletiĢim, koordinasyon ve 

entegrasyon kültürüdür. Bahsi geçen bu boyutların için kısa tanımlamalar 

aĢağıda görülebilir. 

2.4.1.  Katılma 

Tüm çalıĢanların fikir üretme, tavsiye verme gibi konularda olumlu 

koĢullara sahip oldukları varsayımına dayanır. Olumlu çalıĢma koĢulları 

yaratılarak, çalıĢanların iĢe istekli biçimde katılımları sağlanır. Kurumun 

gelenekleri çalıĢanların daha verimli çalıĢması için onları birleĢtirici nitelik 

taĢır. 
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2.4.2.  ĠĢbirliği 

Örgüt üyeleri, yöneticilerinin iĢbirliği için kendilerine danıĢtığı bir 

ortamda çalıĢırlar. ĠĢbirliği kültürünün geliĢtiği örgütlerde, takım çalıĢması, 

bireysel çalıĢmalardan daha fazla uygulanır. Problemler ortaya çıktığında ise, 

çalıĢanlar bunları iĢbirliği yaparak çözmeye çalıĢırlar. 

2.4.3.  Bilginin Transferi 

Yeni veya diğer önemli bilgiler örgüt üyelerine tam zamanında ulaĢır. 

Böylece, iĢ için karar verme aĢamasında, çalıĢanlar bilgiye hemen ulaĢabilir.. 

Bilginin her koĢulda transfer edilmesi bir kültür haline dönüĢtüğü zaman, 

yöneticiler çalıĢanlarına geribesleme (sonuçları bildirme) yaparlar ve bu da 

örgüt üyelerini ortak bir payda altında toplamak için olumlu bir adım olabilir. 

2.4.4.  Öğrenme 

Öğrenme kültürünün yerleĢtiği örgütlerde, örgüt üyelerine, bilgi ve 

yeteneklerini arttırmaları için yatırım yapılır. Yöneticiler de kendilerini 

geliĢtirme zorunluluğu hissederler. Örgüt üyeleri birbirleriyle daha fazla bilgi 

alıĢveriĢi yaparlar.  Bu durum bir kültür haline dönüĢtüğü zaman, öğrenim ile 

kazanılanlar tüm örgüt içinde daha hızlı dolaĢabilecektir. Her yeni bilgi hızlı 

bir ağ ortamı ile tüm örgüt üyelerine rahatlıkla ulaĢacaktır. Ayrıca örgüt içinde 

sürekli; farklı analiz ve araĢtırmalar yapılması için de uygun ortam ve Ģartlar 

sağlanabilecektir. 

2.4.5.  MüĢteri ĠliĢkileri 

MüĢteri ile olan bağları sıkı tutabilmek için, onların örgütle esas olan 

kontak noktalarını bularak bu noktalara yatırım yapmak ve bunu bir kültür 

haline getirmek esastır. Bu kontak noktaları genelde ürün veya servisler 

olmakta dolayısıyla bunların kalitesini herdaim yüksek tutmak için uğraĢmak 

da müĢteri iliĢkilerinin iyi Ģekilde devam etmesini etkin kılmaktadır. Böylece 

tüm çalıĢanlar müĢterilerin tatmin olmalarını önemserler. Bu da müĢterilerin 

mutsuzluğu önlenmeye yarar. Bunun için müĢterilere talepleri ve ne istedikleri 

sorularak analizi yapılır. Bu yönde oluĢturulacak bir kurum kültürü örgütün 
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etkililiğine direk etki etmesi bakımından faydalı olacaktır (kârlılık vb. faktörler). 

Bu kültürü oluĢturan örgütlerde, firmalar, müĢterilerin düĢüncelerini araĢtırır, 

sorgular ve buna önem verir. Dolayısıyla müĢteri ile iliĢkilerin en üst düzeyde 

devamı için ortak bir kültür yaratılmıĢ olur. 

2.4.6.  Stratejik Yön 

Startejik yönle ilgili kültüre sahip örgütlerin, uzun dönemli strateji, plan 

ve amaçlara sahip olduğu düĢünülür. Amaca yönelik olarak plan 

oluĢturularak en az sapmayla buna ulaĢılmaya çalıĢılır. Strateji belirleme 

konusunda sektörde lider olmaya çalıĢan örgütlerde tüm üyeler bu plan 

çerçevesinde ne iĢ yapacağını ve hangi sorumluluklarla karĢı karĢıya 

kaldıklarını bilirler. Böylece belirlenen vizyona adım adım ulaĢılabilecektir. 

Stratejik yön kültürünü, dıĢ çevreyi de hesaba katarak oluĢturabilen 

örgütlerde baĢarının gelmesi daha kolay olacaktır. 

2.4.7.  Ödül ve Güdüleme Sistemi 

Doğru ve adaletli bir ödüllendirme sisteminin kurulduğu örgütlerde, iyi 

fikirler ve iyi iĢler herzaman ödüllendirilir. Ayrıca cezalandırma sistemi de 

oldukça adil bir Ģekilde kurulmaya çalıĢılır. Ödül ve güdüleme kültürünü 

yaratan örgütlerde, çalıĢanların ödüllendirilmelerine, cezalandırılmalarından 

daha fazla önem verilir ve bu hususa dikkat edilir. Böylece örgüt üyeleri, 

yöneticilerinin adaletli davranmaları konusunda endiĢe duymayacaklardır. 

2.4.8.  Kontrol Mekanizması 

Kontrol mekanizması ile ilgili kültürü yerleĢtirmeye çalıĢan örgütlerde 

varolan kural ve normlar sınırlayıcı olmaktan çok, yol göstericidir. ÇalıĢanlar 

(iĢ yapma anlamında) daha fazla özgürdürler. Bu da yöneticilerin astlarını 

daha az kontrol etme serbestliğini getirir. 

2.4.9.  ĠletiĢim 

ĠletiĢim kültürü oluĢturulurken amaç, örgüt üyelerinin en verimli Ģekilde 

birbirleriyle haberleĢmelerini sağlayacak sistemin yerleĢtirilmesidir. Bu 

nedenle yöneticiler ile diğer örgüt üyeleri arasında bulunan engeller en aza 
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indirilerek, örgüt hiyerarĢisinin üst tarafında bulunan yönetici konumundaki 

üyelerden gelebilecek bilgilerin, hiyerarĢide alt tarafda bulunan üyelere 

iletimini kolaylaĢtırmaktır. Bu durum bazen dostça iliĢkiler kurularak bazen 

de, örgütün çıkarlarının bu Ģekilde daha iyi olacağını tüm üyelere empoze 

ederek sağlanabilir. 

2.4.10.  Koordinasyon ve Entegrasyon 

Bünyelerinde, koordinasyon ve entegrasyon kültürünü yerleĢtiren 

örgütlerde, örgüt içinde bulunan farklı takımların birbirleri ile uyumunu ve 

senkronize çalıĢmasını sağlayarak iĢleri kolaylaĢtırma hedefi güdülür. Bu 

kültür boyutu ile, diğer bölümlerden olan insanlarla iĢ yapmak ve bilgi 

alıĢveriĢi kolaylaĢır. Böylece, örgüt içinde bulunan farklı grupların aslında tek 

bir amaç için çalıĢtığı gerçeği, örgüt kültür yapısında yerini alır. 
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3.    ARAġTIRMA – METAL SEKTÖRÜ 

3.1.   AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmada amaç, örgütsel etkililik anlamında, ülkemizde çok 

önemli yer tutan metal sektörünün farklı bir açıdan incelenmesini sağlamaktır. 

Metal sektörü sadece ülkemize ait bir faaliyet değil tüm dünyada ekonomik 

açıdan geliĢime oldukça yüksek oranda etki eden bir sektördür. Bu sektörde 

kaydedilen geliĢmeler ülkemizin ekonomik manada geliĢimi açısından 

oldukça önem arzetmektedir. Dolayısıyla metal sektöründe bulunan firmaların 

etkililikleri analiz edilerek ölçülmeye çalıĢılacak ve bu etkililiğe neden olan 

faktörler hakkında somut sonuçlara ulaĢılacaktır. 

Etkililiğin araĢtırılması ile, metal sektöründe bulunan firmaların 

verimliliklerini araĢtıran ve bunun için çaba sarfeden sektör yöneticileri için 

önemli bir kaynak olmayı da hedefledik. Liderlik kavramının bir boyutu olan 

değer oluĢturan liderlik (manevi liderlik) ile örgütsel öğrenmenin bu firmalar 

için ne denli etken olabileceğini gösteren örgütsel öğrenme kapasitesi ve 

metal sektöründe bulunan firmaların kurum kültürlerinin (örgütsel kültür) 

sinerjik etkilerinin, bu sektörde bulunan firmaların baĢarılarını arttırmadaki 

payları araĢtırmamızın amacını oluĢturmakta ve ağır sanayi  olarak bilinen 

metal sanayiinin seçilmesinin, konumuza olan ilgiyi ve bununla birlikte de 

önemini arttırması beklenmektedir. 

GloballeĢmenin giderek hızlandığı günümüzde, ülke içinde yapılacak 

çalıĢmaların, ülke dıĢındaki –ihracat- pazarında da etkili olacak alanlara 

yoğunluk verilmesi esastır. Bu nedenle üzerinde çalıĢılan sektörlerin, dünya 

üzerindeki diğer pazarlarda da geçerliliği olan sektör olması bakımından 

metal sektörü seçilmiĢtir. Bununla birlikte ülkemizde metal sektöründe 

bulunan firmaların çokluğu, buna istinaden bu sektörde çalıĢan kiĢilerin 

bakmakla yükümlü olduğu aile bireyleriyle birlikte bu sayının daha da fazla 

olduğunu düĢünmemize yol açmaktadır. Farklı bir bakıĢ açısı da metal 

sektörünün ekonomideki payının çok yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. 

Ġstanbul Maden ve Metaller Ġhracatçı Birlikleri Genel Sekreterliği'nden 

(ĠMMĠB) elde edilen verilere gore Türkiye ihracatının 2008 yılındaki payının % 
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31,7‟si metal sektöründen kaynaklanmıĢtır. 2007 yılının sonunda Ġstanbul 

Sanayi Odasından yapılan bir açıklamaya göre ise ilk 500 Büyük Sanayi 

KuruluĢu listesinde, en hızlı basamak atlayan beĢ firma ana metal sanayinde 

yer alırken, üretimden satıĢlarını en hızlı arttıran ilk 10 kuruluĢun tümü de 

maden-metal ve metal eĢya firmalarından oluĢmuĢtur. Dolayısıyla, metal 

sektörünün ülkemizdeki önemini, ihracattaki payları ile de dıĢ dünyaya 

açılımındaki önemini rahatlıkla görebilmekteyiz. 

3.2.   AraĢtırmada Hipotezleri 

AraĢtırmamızın kapsamında metal sektöründeki firmaların etkililiklerini 

çalıĢan memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve iĢletmenin mali ve büyüme 

performansı boyutları ile ölçtüğümüzü belirtmiĢtik. Hipotezlerimizde ise 

örgütsel etkililiği etkileyen faktörlerin, etkililik boyutları ile aralarındaki iliĢki ve 

bununla birlikte kurduğumuz modelin anlamlılığı test edilmiĢtir. Ayrıca 

regresyon analizi ile örgütsel etkililiğin ne kadarlık bir payının açıklandığı ve 

korelasyon analizi ile de metal sektöründe bulunan firmaların etkililik 

göstergelerinin, modelimizde belirtimiĢ faktörlere ne derecede bağlı olduğu 

bulunacaktır. Regresyon analizinden elde edilecek r-kare sayısı, 

araĢtırmamız ile ilgili çok önemli bir sonucu yansıtacaktır. 

AraĢtırmamız ile ilgili geliĢtirmiĢ olduğumuz hipotezlerimiz aĢağıda 

sıralanmıĢtır:  

Hipotez 1 (H1): Manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel 

kültürün, örgütsel etkililiğe etki ettiği varsayılarak oluĢturulan model 

anlamlıdır. 

Hipotez 2a (H2a): Manevi liderlikle çalıĢan memnuniyeti arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 2b (H2b): Manevi liderlikle örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 2c (H2c): Manevi liderlikle iĢletmenin mali ve büyüme 

performansı arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 
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Hipotez 3a (H3a): Örgütsel öğrenme kapasitesi ile çalıĢan memnuniyeti 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 3b (H3b): Örgütsel öğrenme kapasitesi ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 3c (H3c): Örgütsel öğrenme kapasitesi ile iĢletmenin mali ve 

büyüme performansı arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 4a (H4a): Örgütsel kültür ile çalıĢan memnuniyeti arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 4b (H4b): Örgütsel kültür ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 4c (H4c): Örgütsel kültür ile iĢletmenin mali ve büyüme 

performansı arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

3.3.   AraĢtırma Modeli 

AraĢtırma modelimiz Ģekil.3.1‟de belirtilmiĢtir. 
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AraĢtırmamızın ana teması olan örgütsel etkililik ve onu etkileyen üç 

faktörle birlikte Ģekil 3.1‟deki gibi modellenmiĢtir. AraĢtırmanın modeline göre, 

üç faktöre bağlı olarak incelenen örgütsel etkililik, çalıĢan memnuniyeti, 

iĢletmenin mali ve büyüme performansı ve örgütsel bağlılık kavramlarıyla 

ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Örgütsel etkiliği etkileyen bu üç faktör, manevi liderlik, 

örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültürdür. Modelden de anlaĢıldığı 

gibi, vizyon, umut/güçlü inanç, özverici (baĢkalarını düĢünen) sevgi, anlam 

katma ve aidiyet manevi liderliği oluĢturmaktadır. Sistem oryantasyonu, 

örgütsel öğrenme iklimi, bilgi kazanımı ve kullanma alıĢkanlığı, bilgi paylaĢımı 

ve yayılımı örgütsel öğrenme kapasitesini oluĢturmaktadır. Katılma, iĢbirliği, 

bilginin transferi, öğrenme, müĢterileri önemseme, stratejik yön, ödül ve 

güdüleme sistemi, kontrol mekanizması, iletiĢim, koordinasyon ve 

entegrasyon bileĢenleri ise örgütsel kültürü oluĢturmaktadır. 

3.4.   AraĢtırma Metodu 

3.4.1.  Örneklem ve Veri Toplama 

BelirlemiĢ olduğumuz hipotezlerimizin test edilmesi amacıyla literatür 

taramasıyla elde edilmiĢ olan ölçeklerin birleĢtirilmesiyle anketimiz 

oluĢmuĢtur. OluĢturulan bu anketler, araĢtırma alanımıza göre adapte edilmiĢ 

ve deneklere ulaĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırma, Marmara Bölgesinde faaliyet 

gösteren ve üretim prosesi bulunan metal iĢkolundaki iĢletmelerin çalıĢanları 

üzerinde uygulanmıĢ bir çalıĢmadır. Yapılan anket uygulamasında 1000 

civarı personelin bu formları doldurması hedeflenmiĢtir. Ülkemizde metal 

sektörü gün geçtikçe geliĢen ve ekonomiye yüksek oranda katkı sağlayan bir 

sektördür. Literatür taramasında metal sektörünün geliĢimiyle ilgili çok fazla 

akademik çalıĢma olmadığı görülmektedir. Türk ekonomisinin kalbinin attığı 

Marmara Bölgesi ve özellikle Ġstanbul, bu konuda oldukça önemli bir 

konumda bulunmaktadır. AraĢtırmamızın örnekleminde metal sektöründe 

faaliyet gösteren firmalar ve bu firmalardan üretim prosesi olanlar iĢleme 

alınmıĢtır. Böylece, sonuçlar üretim yapan benzer sektörler için de anlam 

ifade edecektir. Bunun dıĢında örneklemimizde bulunan firmaların çalıĢan 

sayıları yirmi ve üzeri olan firmalar araĢtırmamıza dahil edilmiĢtir. Türk metal 

sendikasından alınan bilgilere göre, Marmara Bölgesinde bu Ģekilde bulunan 
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firmalarda çalıĢan sayısı 30.000 civarıdır. Bizim anketleri doldurması için 

gönderdiğimiz kiĢi sayısı ise 5.000 civarıdır. 

3.4.1.2.  Deneklerin Seçimi 

AraĢtırma metal sektöründe yapıldığı için, ilkönce metal sektörünün en 

fazla geliĢtiği coğrafi bölge seçilmiĢtir. Bu bölge ülkemizde Marmara 

Bölgesidir. Ġstanbul ilinin bu bölgenin seçilmesinde önemi büyüktür. Bununla 

birlikte Kocaeli ve Bursa ilinini de Marmara Bölgesinde bulunması, bu 

bölgenin önemini arttırmaktadır. Metal sektörü ile ilgili bilgiler, bu sektörde 

faaliyet gösteren belli baĢlı firmalarla yapılan görüĢmeler sonucunda elde 

edilmiĢtir. Bununla birlikte Türk Metal Sendikası ile de görüĢülmüĢ ve detaylı 

bilgiler alınmıĢtır. AraĢtırmamızın üretim yapan firmalara faydalı olması 

amacıyla, üretim prosesi olan firmalarda yapılması hedeflenmiĢtir. Bu 

nedenle bu firmaların listesi çıkartılmıĢ ve yetkili kiĢilerine ulaĢılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Gerek telefon gerekse elektronik posta yoluyla ulaĢılan bu 

firmaların yetkilileri araĢtırmamıza olumlu yaklaĢacaklarını ve anketleri 

dolduracaklarını belirtmiĢlerdir. Bunun üzerine anketimiz firma çalıĢanlarına 

gönderilmiĢ ve doldurtulmaya çalıĢılmıĢtır.  

Anketlerimizi doldurturken, özellikle farklı departmanlardan çalıĢanlara 

ulaĢılmaya özen gösterilmiĢtir. Sadece beyaz yakalı değil mavi yakalı 

personele de ulaĢılmıĢ ve çeĢitlilik olması bakımından her departmandan veri 

toplanılmaya uğraĢ gösterilmiĢtir. Deneklerin araĢtırmaya tamamen gönüllü 

katılmıĢ olmalarına özen gösterilmiĢtir. Zorla hiçbir denekten veri 

toplanmamıĢtır. Veriler toplanırken hiçbir deneğe ödeme yapılmamıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarımızın genelleĢtirilebilmesi açısından deneklerimizin 

kim olduğunu tanımlamak oldukça önemlidir. Sonuçları değerlendiren ve 

kendine göre birtakım analizler yapacak olan kiĢilerin (audiences), 

araĢtırmaya katılan denekler hakkında detaylı bilgiye sahip olmaları, kendi 

paylarına yapacakları yorumları da etkileyecektir. Bu nedenle, ankete katılan 

deneklere ait demografik bilgiler istatistiksel analiz kısmında detaylı olarak 

ele alınmıĢtır. 
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YaklaĢık 5.000 kiĢiye gönderilen ve doldurması istenen kiĢilerden geriye 

dönen anket sayısı 700 civarında olmuĢtur. Bazı anketlerde eksik doldurma, 

bazılarında ise aynı soruya iki yanıt verme gözlemlenmiĢtir. Bu anketler 

değerlendirmeden çıkartılmıĢtır. Sonuç olarak değerlendirmeye alınan anket 

sayısı 578 ile sınırlı  kalmıĢtır. Bu sayı ile örneklemimizin anakütleye oranı 

578/30.000, %2 seviyelerinde olmuĢtur. Anakütlenin bu kadar büyük olduğu 

ortamlarda bu sayıda ankete ulaĢmanın, sonuçların değerlendirilmesi ve fikir 

oluĢturması açısından yeterli olduğu kanaatindeyiz. 

3.4.1.3.  Kullanılan Araçlar 

AraĢtırmamız için kullandığımız veri toplama aracı, literatür yardımıyla 

hazırladığımız -anket formudur-. Anket hazırlanırken ana amaç, deneklerin 

rahatlıkla anlayabileceği ve çok fazla zaman kaybına neden olmadan ve 

sıkılmadan doldurabileceği türden olmasına önem verilmiĢtir. Böylece son 

sorulara yaklaĢtıkça biran önce bitmesi için hızlı cevap vermeden dolayı 

geliĢigüzel doldurmaların önüne geçildiğini düĢünmekteyiz. Anketi dolduracak 

kiĢilerin içinde mavi yakalı personel olduğu da düĢünüldüğünde, daha açık ve 

anlaĢılabilir dil kullanılmasına dikkat edilmiĢtir. Ortalama olarak anketi 

doldurma süresi yedi ila on dakika civarındadır. AraĢtırma anketimiz, 

modelimizde bulunan boyutlara ait ölçeklerin oluĢturulmasıyla meydana 

gelmiĢtir.  

Anketler hazırlandıktan sonra profesyonel bir bilgisayar programcısı 

tarafından web tabanlı bir yazılım yaptırılmıĢ ve bu yazılımın linki, anketi 

dolduracak olan çalıĢanlara elektronik posta olarak gönderilmiĢtir.  

Ġnternet ortaminda bulunan ve herkes tarafindan rahatlikla ulaĢılan 

anket linkimiz aĢağıdaki gibidir: 

http://www.webng.com/bulentaydin/anket.asp 

Bu Ģekilde çalıĢmak, hem doldurucular hem de verileri SPSS (Statistical 

Programming for Social Science) ortamına aktaracak olan bizler için oldukça 

büyük kolaylık sağlamıĢtır. Bunun yanısıra bazı çalıĢanlara anketin çıktısı 

alınarak elden doldurtma yapmaları sağlanmıĢtır. Bazı Ģirketlerde serverdaki 

http://www.webng.com/bulentaydin/anket.asp


54 
 

blokeler nedeniyle bu linkin çalıĢmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle, linki 

açmada problem yaĢayan bu kiĢiler için word dosyası Ģeklinde gönderilen 

anket doldurtulmuĢ ve gelen sonuçlar SPSS programına girilmiĢtir. 

 Ġlgili programın linkinin çalıĢmaması veya gönderilen firmalarda 

internet eriĢiminin olmaması ihtimaline karĢılık, bu anketler elektronik posta 

yöntemiyle de (dosya eklentisi olarak) firmalara gönderilmiĢtir. Bazı 

iĢletmelere ise elden dağıtılmıĢ ve veriler daha sonra bu programa 

eklenmiĢtir. 

3.4.2.  Ölçeklerin OluĢturulması 

Ölçekler oluĢturulurken, çok detaylı bir literatür taraması yapılmıĢ ve 

elde edilen ölçekler içerisinde araĢtırma alanımıza en fazla uygun bulunan 

ölçekler, konumuzla alakalı olacak Ģekilde, denekler üzerinde uygulanmak 

amacıyla uyarlanmıĢtır. Anket dahilinde toplam 119 adet soru mevcuttur 

Anket formunda, araĢtırmaya katılan çalıĢanlara ve firmalara ait 9 adet 

tanımlayıcı soru sorulmuĢtur. Geri kalan 119 adet sorunun; 26 tanesini 

manevi liderlik, 21 tanesi örgütsel öğrenme kapasitesi, 39 tanesi örgütsel 

kültür, 24 tanesi de örgütsel etkililikle ilgilidir. Örgütsel etkililiği ölçen 24 soru 

ise kendi arasında; çalıĢan memnuniyetini ölçen 8 soru, örgütsel bağlılığı 

ölçen 4 soru ve iĢletmenin mali ve büyüme performansını ölçen 12 sorudan 

ibarettir. ÇalıĢanların memnuniyeti ve örgütsel bağlılık kavramları, iĢletmenin 

mali ve büyüme performansına göre daha soyut kavramlardır. ĠĢletmenin mali 

ve büyüme performansı ise somut bir kavram olmakla beraber 

değerlendirilmesi nispeten daha kolaydır. 

3.4.2.1.  Tanımlayıcı Sorular 

Tanımlayıcı sorularda, araĢtırmamıza dahil olan bireylere, çalıĢtıkları 

firmaların faaliyet dereceleri (bölgesel, ulusal, uluslararası), çalıĢan sayıları, 

çalıĢtıkları iĢletmelerin kuruluĢ yılları, çalıĢtıkları departmanlar 

(üretim,muhasebe, personel, satıĢ ve diğer), yaĢları, eğitim seviyeleri (ilkokul, 

lise, yüksekokul, üniversite, yüksek lisans ve doktora), toplam çalıĢma yılları 

ve Ģu anda çalıĢtıkları iĢletmedeki toplam çalıĢma yılları sorulmuĢtur. 
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3.4.2.2.  Manevi Liderlik Ölçeği 

ÇalıĢmamızda manevi liderliği ölçmek amacıyla Fry ve ark. tarafından 

hazırlanan (Fry et al., 2005) manevi liderlik ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte 

26 adet soru bulunmaktadır. Buna göre manevi liderlik ölçeğinin boyutları; 

vizyon, umut/güçlü inanç, özverici sevgi, anlam katma ve aidiyet olarak 

belirlenmiĢtir. Vizyon boyutunu ölçmek için 5 madde, umut/güçlü inanç 

boyutunu ölçmek için 5 madde, özverici sevgi boyutunu ölçmek için 7 madde, 

anlam katma boyutunu ölçmek için 4 madde, aidiyet boyutunu ölçmek için ise 

5 madde bulunmaktadır. Bütün maddeler 5 basamaklı Likert tipi ölçek 

üzerinde değerlendirilmiĢtir (1-Tamamen Katılmıyorum, 2- Kısmen 

Katılmıyorum, 3- Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4- Kısmen Katılıyorum, 5- 

Tamamen Katılıyorum „u temsil etmektedir). Ölçekten, manevi liderliğin her 

boyutu için ayrı bir puan, bu puanların ortalaması ile de genel bir manevi 

liderlik puanı elde edilmiĢtir. Manevi liderliği ölçmek için sorulan sorular Ģu 

Ģekildedir: “Vizyon boyutunu soruları; Bağlı olduğum firmamın vizyonunu 

anlar ve kendimi ona karĢı sorumlu hissederim. ÇalıĢma grubum kendini en 

iyi Ģekilde ifade eden vizyon söylevine sahiptir. Firmamızın vizyonu, sahip 

olduğum en iyi performansımı ortaya çıkaracak kadar etkilidir. Firmamın, 

çalıĢanları için en iyi vizyona sahip olduğu inancındayım. Firmamızın vizyonu 

oldukça açık ve anlaĢılırdır. Umut/Güçlü inanç boyutu soruları; ÇalıĢtığım 

firmaya inancım tamdır, Misyonunu tam anlamıyla gerçekleĢtirebilmesi için 

her iĢi isteklice yapabilirim, Firmama inancım tam olduğu için baĢarıya 

ulaĢmasında ekstra çaba göstermeye hazırım, ÇalıĢtığım firmama ve 

liderlerime inancım tam olduğu için, iĢimde elimden gelenin en iyisini 

yapmaya çalıĢırım, ÇalıĢtığım firmamnın baĢarılı olmasını istediğim ve ona 

karĢı inancım tam olduğu için her türlü zor Ģartlara göğüs gerebilirim, 

Firmama olan inancımı elimden gelen herĢeyi yaparak göstermeye çalıĢırım. 

Özverici sevgi boyutu soruları; ÇalıĢtığım firma, üyelerini gerçekten 

önemsemektedir, ÇalıĢtığım firma üyelerini düĢünür ve onların zor 

durumlarında sorunlarını çözmek için çaba sarfeder, ÇalıĢtığım firmamdaki 

liderler sadece laf üretmez aynı zamanda bunu hayata da geçirirler, Firmam 

güvenilir ve çalıĢanlarına karĢı sadıktır, Firmamda yanlıĢlıkla yapılan hatalar 

cezalandırılmaz, Firmamdaki liderler dürüsttürler ve kibirli değillerdir, 
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ÇalıĢtığım iĢyerindeki liderler, elemanları için ekstra çaba gösterme 

anlayıĢına sahiptirler. Anlam katma boyutu soruları; Yaptığım iĢ benim 

açımdan çok önemlidir, Kendi iĢ aktivitelerim kiĢisel olarak anlamlıdır, 

Yaptığım iĢ bana çok anlamlı gelmektedir, Yaptığım iĢ insanların hayatına 

farklılık katabilmektedir. Aidiyet boyutu soruları; Firmamın bana ait sorunları 

anladığını hissetmekteyim, Firmamın, bana ve yaptığım iĢe değer verdiğini 

hissetmekteyim, Liderimin bana yüksek derecede saygı gösterdiğini 

hissetmekteyim, ĠĢyerinde bana değer verildiğini hissetmekteyim, ÇalıĢtığım 

iĢyerinde, bana ve yaptığım iĢe saygı gösterdiğini hissetmekteyim”. 

3.4.2.3.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi Ölçeği 

Örgütsel öğrenme kapasitesi ölçeği, Teo ve ark. tarafından hazırlanmıĢ, 

(Teo et al., 2006) ve 4 boyut , 21 maddeden oluĢmaktadır. Sistem 

oryantasyonu, 3 madde; örgütsel öğrenme iklimi, 7 madde; bilgi kazanımı ve 

kullanma alıĢkanlığı, 5 madde; bilgi paylaĢımı ve yayılımı, 6 maddeden 

ibarettir. Örgütsel öğrenme kapasitesinin her boyutu için ayrı ayrı puanlar 

hesaplanmıĢ, bunların ortalaması ile genel bir örgütsel öğrenme kapasitesi 

puanı elde edilmiĢtir. Örgütsel öğrenme kapasitesi ölçeğinde bulunan 

maddeler, “sistem oryantasyonu boyutu için; ÇalıĢan personel; firmanın iĢ 

proseslerine ve bu prosesler arasındaki iliĢkilere karĢı bir bütün olarak 

duyarlıdırlar, Bu iĢlerle ilgili aktiviteler açıkça tanımlanmıĢlardır, ĠĢ 

proseslerinin her birimi bir değer zinciri oluĢturmak üzere birbirleriyle 

bağımlıdırlar. Örgütsel öğrenme iklimi boyutu için; Öğrenme yeteneğimizin, 

firmamızın geliĢimi için ana faktör olduğuna inanırız, ĠĢ prosesindeki herhangi 

bir değiĢikliğe uyum göstermemizde; öğrenme, geliĢme açısından ana 

faktördür, ÇalıĢanların sürekli eğitim halinde bulunmalarını teĢvik etmek, 

firmamın politikaları arasındadır, ÇalıĢanların öğrenmeye yaptıkları harcama, 

maliyet kalemi değil yatırımdır, ÇalıĢtığım firmada öğrenme eylemi; firmanın 

sektörde varlığını sürdürebilmesinin garantisi olarak görülür, Firmamın iĢ 

proseslerini düzenli olarak inceleyerek,  yeni yollar geliĢtirmeye çalıĢmak 

gereklidir, Firmamın iĢ prosesleri için yeni bilgi teknolojilerini takip etmesi ve 

uygulaması gereklidir. Bilgi kazanımı ve kullanma alıĢkanlığı boyutu için: 

Firmam; kullandığı teknolojinin, dıĢarda kullanılan teknoloji ile uyumluluğunu 

düzenli olarak kontrol eder, Firmam, yeni teknolojilerin potansiyel etkisinin 
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kendi operasyonları üzerindeki etkisini düzenli olarak değerlendirir, Firmam, 

teknolojiye duyarlı bir yapıya sahiptir, Firmam, çevremizde geliĢen teknolojiyi 

takipte özel donanıma sahiptir, Firmam, sektördeki diğer firmaların 

uyguladığı, teknolojik değiĢiklikleri hızlıca tespit eder. Bilgi paylaĢımı ve 

yayılımı boyutu için: Bir çalıĢan firmayla ilgili önemli bir bilgi sahibi olduğu 

zaman diğer arkadaĢlarını uyarır, ÇalıĢanlar arkadaĢlarının daha iyi karar 

vermeleri için kendi bilgilerini arkadaĢlarının da duymalarında istekli olurlar,  

Değer yaratacak metodların organizasyon içinde paylaĢımı firmamın 

politikasıdır, Öğrenilen bilgilerin canlı tutulmasını sağlamak için organizasyon 

içinde eğitici –tartıĢmalar- geçer, Firmamız rekabet gücünü arttıtmak amaçlı, 

bilgi paylaĢımı için, özel donanımlara sahiptir, Herhangi bir personelin iĢten 

ayrılması; firmamızın sahip olduğu bilgilerin azalmasına neden olmaz.” 

3.4.2.4.  Örgütsel Kültür Ölçeği 

Örgütsel kültür ölçeği Ginevičius ve Vaitkūnaitė (2006) tarafından 

hazırlanmıĢ, 10 boyut, 39 maddeden ibarettir. Katılma; 3 madde, iĢbirliği; 3 

madde, bilginin transferi; 4 madde, öğrenme: 4 madde, müĢteri iliĢkileri; 5 

madde, stratejik yön 5 madde, ödül ve güdüleme sistemi 5 madde, kontrol 

mekanizması 3 madde, iletiĢim 4 madde, koordinasyon ve entegrasyon 3 

maddeden oluĢmaktadır. Ġlgili boyutlardan elde edilen puanların 

ortalamasıyla örgütsel kültür puanı elde edilebilmiĢtir. Örgütsel kültür 

ölçeğinde bulunan maddeler, “Katılma boyutu için; Tüm çalıĢanlar fikir 

üretme, tavsiye verme gibi konularda olumlu koĢullara sahiptirler, Olumlu 

çalıĢma koĢulları yaratılarak, çalıĢanların iĢe istekli biçimde katılımları 

sağlanır, Kurumun gelenekleri çalıĢanların daha verimli çalıĢması için onları 

birleĢtirici nitelik taĢır. ĠĢbirliği boyutu için, Yöneticiler iĢbirliği için gerekirse 

astlarına da danıĢırlar, TakımçalıĢması, bireysel çalıĢmalardan daha fazla 

kullanılır (özellikle önemli projelerde), Problemler ortaya çıktığında, çalıĢanlar 

bunları iĢbirliği yaparak çözmeye çalıĢırlar. Bilginin transferi boyutu için, yeni 

veya diğer önemli bilgiler çalıĢanlara tam zamanında ulaĢır, ĠĢ için karar 

verme aĢamasında, çalıĢanlar bilgiye hemen ulaĢabilir, ÇalıĢanlar arasında 

(yöneticiler dahil) yanlıĢ anlaĢılma yoktur, Yöneticiler çalıĢanlarına 

geribesleme (sonuçları bildirme) yaparlar. Öğrenme boyutu için; ÇalıĢanların 

bilgi ve yeteneklerini arttırmaları için, onlara yatırım yapılır, Yöneticiler 
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kendilerini geliĢtirirler, ÇalıĢanlar birbirleriyle bilgi alıĢveriĢi yaparlar, Sürekli; 

farklı analiz ve araĢtırmalar yapılır (Ör: Firma veya müĢeri ihtiyaçları 

hakkında). MüĢteri iliĢkileri boyutu için; Ürün kalitesini geliĢtirmek için yeterli 

ölçüde yatırım yapılmaktadır, ÇalıĢanlar müĢterilerin tatmin olmalarını 

önemserler, MüĢterilerin mutsuzluğu önlenmeye çalıĢılır, MüĢterilere talepleri 

ve ne istedikleri sorularak analizi yapılır, Firma, müĢterilerin düĢüncelerini 

araĢtırır, sorgular ve buna önem verir. Stratejik Yön boyutu için; Firmamız, 

uzun dönemli strateji, plan ve amaçlara sahiptir, Planlar amaca yönelik olarak 

oluĢturularak ulaĢılmaya çalıĢılır, Firmamız strateji belirleme konusunda 

sektörde liderdir, diğerleri bunu takip eder, ĠĢler planlanarak yapılır, böylece 

herkes ne iĢ yapacağını bilir, Firmamız, belirlediği vizyona yavaĢ yavaĢ 

ulaĢmaktadır. Ödül ve Güdüleme Sistemi boyutu için; Ödüllendirme sistemi 

doğrudur, Ġyi fikirler ve iyi iĢler herzaman ödüllendirilir, Cezalandırma sistemi 

doğrudur, ÇalıĢanların ödüllendirilmeleri, cezalandırılmalarından daha fazla 

olmaktadır, Yöneticiler çalıĢanların refahı konusunda endiĢe duymazlar. 

Kontrol Mekanızması boyutu için, Varolan kural ve normlar sınırlayıcı 

olmaktan çok, yol göstericilerdir, ÇalıĢanlar (iĢ yapma anlamında) daha fazla 

özgürdürler, Yöneticiler astlarını daha az kontrol etme eğilimindedirler. 

ĠletiĢim boyutu için, Yöneticiler emir yerine rica ederler, Yöneticilerin 

söyledikleri ile yaptıkları tutarlıdır, Yöneticiler herzaman çalıĢanlara yardım 

etme uğraĢısı içindedirler, Yöneticilerin çalıĢanlarla iletiĢimi dostçadır. 

Koordinasyon ve entegrasyon boyutu için; Diğer bölümlerden olan insanlarla 

iĢ yapmak kolaydır, Departmanların birbirleriyle ortak iĢ yapmaları ve bilgi 

paylaĢımı kolaydır, Farklı departmanlar arasında birçok ortak amaç, (görev 

vs) vardır.” 

3.4.2.5.  Örgütsel Etkililik Ölçeği 

Örgütsel etkililik ölçeği; örgütsel bağlılık (4 madde), çalıĢan 

memnuniyeti (8 madde) ve iĢletmenin mali ve büyüme performansı (8 

madde) boyutlarından oluĢmaktadır. Örgütsel bağlılık, çalıĢan memnuniyeti 

ve iĢletmenin mali ve büyüme performansı değerlerinin ortalaması ile 

örgütsel etkililik değeri oluĢturulmuĢtur. Örgütsel bağlılık maddeleri, Hunt ve 

ark. (Hunt et al., 1985); çalıĢan memnuniyeti maddeleri de Michelman (2003) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Örgütsel etkililiği ölçerken kullanılan maddeler 
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“ÇalıĢan Memnuniyeti boyutu için; Bu iĢ yerinde en az iki yıl daha 

çalıĢacağımı düĢünmekteyim, ArkadaĢalarıma bulunduğum iĢyerinin 

çalıĢmak için iyi bir yer olduğunu tavsiye ederim,  ġirket değerlerim, kendi 

değerlerimle tutarlılık gösterir, Ġyi iĢ çıkarabilmem için önünde organizasyonel 

engeller yoktur, Yaptığım iĢ firmama farklılık katmaktadır,  Ġçinde bulunduğum 

takım, karĢısına çıkan engellerle baĢedebilecek güce sahiptir, Günlük 

aktivitelerde verdiğim kararlar güven vadetmektedir, Kurallara uygun biçimde 

sorumluluklarımı yerine getirmeye çalıĢırım. Örgütsel bağlılık boyutu için; 

BaĢka bir Ģirketten %25 fazla maaĢla iĢ teklifi alırsam, iĢimi değiĢtirmek 

isterim, Teklif edilen yeni iĢ yerinden, yaratıcılığa daha fazla önem verileceği 

vaadedilirse, iĢimi değiĢtirmek isterim, BaĢka bir Ģirkette, daha fazla statü 

teklif edilirse, iĢimi değiĢtirmek isterim, Yeni iĢ teklif edilen diğer Ģirkette, 

arkadaĢlık iliĢkileri daha iyiyse iĢimi değiĢtirmek isterim. ĠĢletmenin mali ve 

büyüme performansına ait sorular ise daha somut sonuçlara dayanan 

sorulardan ibaretdir. Bu boyuta ait sorular, Acar (2008)‟den adapte edilmiĢtir. 

ĠĢletmenin mali ve büyüme performansına ait soruların orjini tablo 3.1‟de 

görülebilir. Bu sorular cevaplanırken, çalıĢanlar, firmalarının son üç yıl 

içerisindeki mali ve büyüme performanslarını, rakiplerine oranla, baĢ 

tarafındaki boĢluklara; (1) Çok DüĢük, (2) DüĢük, (3) Orta, (4) Yüksek, (5) 

Çok Yüksek „i temsil edecek Ģekilde yazarak kıyaslamıĢlardır. 
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Tablo 3.1. ĠĢletmenin mali ve büyüme performansına ait anket soru orjinleri 

ĠĢletmenin mali ve büyüme 
performansı ölçeği 

Uyarlandığı Kaynaklar 

1. Öz sermayesine oranla ortalama 
net kârlılığı 

Antoncic and Hisrich (2001), Zahra 
et al. (2002), Chang et al. (2003) 

2. Mevcut tüm kaynaklarına oranla 
vergi öncesi ortalama net kârlılığı 

Venkatraman and Ramanujan 
(1986), Lynch et al., (2000), 

Antoncic and Hisrich (2001), Zahra 
et al. (2002), Rozenzweig et al. 

(2003), Chang et al. (2003) 

3. Temel faaliyetlerinden elde 
ettiğiniz net gelir 

Venkatraman and Ramanujan 
(1986), Lynch et al. (2000), Zahra 

et al. (2002) 

4. Pazara sunduğu yeni ürünlerin 
finansal baĢarısı 

Baker and Sinkula (1999), 
Rozenzweig et al. (2003) 

5. Finansal açıdan genel baĢarı 
düzeyi 

Baker and Sinkula (1999) 

6. SatıĢlarındaki yıllık ortalama artıĢ Antoncic and Hisrich (2001), Zahra 
et al. (2002), Rozenzweig et al. 

(2003), Vorhies and Morgan (2005) 

7. Pazara sunulan yeni ürün 
sayısındaki artıĢ 

Zahra et al. (2002), 

8. Önde gelen rakiplerine kıyasla 
pazar payındaki artıĢ 

Baker and Sinkula (1999), Antoncic 
and Hisrich (2001), Zahra et al. 

(2002) 

9. ÇalıĢan sayısındaki artıĢ Antoncic and Hisrich (2001), Zahra 
et al. (2002) 

10. Yeni müĢteri sayısındaki artıĢ Dess and Davis (1984) 

11. Genel olarak pazardaki rekabet 
ortamındaki konumu 

Venkatraman and Ramanujan 
(1986), Lynch et al. (2000) 

12. Genel olarak kârlılık düzeyi Venkatraman and Ramanujan 
(1986), Lynch et al. (2000) 

ĠĢletmenin mali performansı ölçülürken, öz sermayesine oranla 

ortalama net kârlılığı, mevcut tüm kaynaklarına oranla vergi öncesi ortalama 

net kârlılığı, temel faaliyetlerinden elde ettiğiniz net gelir, pazara sunduğu 

yeni ürünlerin finansal baĢarısı, finansal açıdan genel baĢarı düzeyi 

sorulmuĢ, büyüme performansı ölçülürken ise; satıĢlarındaki yıllık ortalama 

artıĢ, pazara sunulan yeni ürün sayısındaki artıĢ, önde gelen rakiplerine 

kıyasla pazar payındaki artıĢ, çalıĢan sayısındaki artıĢ, yeni müĢteri 

sayısındaki artıĢ, genel olarak pazardaki rekabet ortamındaki konumu ve 

genel olarak kârlılık düzeyi sorulmuĢtur. Örgütsel etkililiğin her boyutu için 

ayrı ayrı puanlar hesaplanmıĢ bunların toplamı ile genel bir örgütsel etkililik 

puanı elde edilmiĢtir. 
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3.4.3.  Kullanılan SPSS araçları 

Anketlerin değerlendirilmesinde kullanılan SPSS programına, 5‟li Likert 

ölçeği formatında elde edilen veriler girilmiĢ ve söz konusu ölçeklerin değiĢik 

alt ölçeklerinde yer alan madde sayılarının eĢit olmaması nedeniyle toplam 

puanlar hesaplanırken her bir alt ölçeğin toplamı o ölçeğe ait madde sayısına 

bölünerek değerlendirmeye alınmıĢtır. SPSS programına girilen verilerin 

değerlendirmesi esnasında aĢağıda detayları belirtilen SPSS araçları 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmamıza katılan bireylere ait tanımlayıcı bilgiler, SPSS programı 

içerisinde bulunan “tanımlayıcı istatistik - descriptive statistics” aracı 

yardımıyla detaylı olarak belirtilecektir. YaĢ, cinsiyet, toplam çalıĢma yılları, 

Ģuanda bulundukları iĢyerlerindeki çalıĢma süreleri, eğitim seviyeleri, 

yöneticilerin normal çalıĢanlara oranı, ankete katılan bireylerin çalıĢtıkları 

departmanlara ait bilgiler bu bölümde sayısal olarak verilecektir. 

Tanımlayıcı istatistiksel veriler hesaplandıktan sonra, ölçeklerin 

güvenilirliği SPSS içerisinde bulunan “Scale - Reliability Analysis” aracı 

yardımıyla test edilmiĢtir. Bu amaçla herbir ölçek için “Cronbach Alfa” değeri 

hesaplanmıĢtır. En popüler güvenilirlik ölçüm yöntemlerinden birisi cronbach 

alfa değerinin hesaplanmasıdır (Santos, 1999). DüĢük alfa değeri elde edilen 

bazı durumlarda, birtakım sorular değerlendirmeden elenerek yüksek 

güvenilirliğe ulaĢılıp ulaĢılmadığına bakılır; güvenilirliğin düĢük çıkmasına 

neden olan bu soruların ölçekten çıkarılmasına karar verilebilir. 

AraĢtırmamızı tabi tutacağımız bir sonraki analiz faktör analizidir. Faktör 

analizi için SPSS içerisindeki “Data Reduction – Factor” aracından 

faydalanılmıĢtır. Faktör analizi çok önemli bir istatistiksel analiz olmakla 

beraber, birçok sayıda değiĢkenin özet biçimde sunulmasını sağlayan faydalı 

bir analiz yöntemidir. AraĢtırmamızda uyguladığımız faktör analizi ile 

anketimizde bulunan her sorunun her bir faktör altındaki faktör yükleri ve 

bulunan her faktörün açıkladığı varyans değerleri hesaplanacaktır. Böylece 

ölçeklerimizin, ölçmek istediğimiz kavramları ne derecede ölçebildiği de 

görülebilecektir. Faktör yüklerinin dağılımında, soruların aldıkları yüklerin 

0,50‟nin üzerinde olması aynı faktöre dağılmaları için yeterli bir değerdir 
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(Albayrak, 2005, s. 330). AraĢtırma modelimizde görülen boyutlara ait faktör 

analizleri yapılırken ve bunların SPSS‟den gelen sonuçlara göre hangi 

sorunun hangi değerle hangi faktöre dağıldıkları bulunurken Albayrak 

(2005)‟ın bu ifadesi gözönüne alınacaktır. 

Veri setimizin faktör analizi için yeterli olduğunu, evreni temsil ettiğini ve 

bu örneklemin evrene genellenebileceğini görmek için Kaiser-Meyer-Olkin 

testini kullanacağız. Ayrıca diğer bir test olan Bartlett testinin uygulanması 

da, değiĢkenler arası korelasyonun faktör analizine uygun olup olmadığını 

görmemize yarayacaktır. Sonuçta bu iki test, verilerimizin faktör analizi için 

uygunluğunun belirlenmesine ve anket sayısnın istenen boyutları ölçmede 

yeterli olup olmadığının belirlenmesine yarayacaktır.  

SPSS içerisinde yararlanacağımız bir diğer analiz “Correlate” aracı 

vasıtasıyla ulaĢacağımız korelasyon analizidir. Korelasyon analizi, 

değiĢkenler arasındaki iliĢki olup olmadığını sınamamıza ve eğer değiĢkenler 

arasında iliĢki varsa bu iliĢkinin Ģiddeti hakkında bilgi sahibi olmamıza 

yaramaktadır. Korelasyon analizi hakkında bilmemiz gereken önemli bir 

nokta, korelasyonun neden-sonuç iliĢkisini göstermediğidir. DeğiĢkenlerin 

yönü hakkında bilgi sahibi olmakla beraber, meydana gelen korelasyon 

katsayısı da, iliĢkiler hakkında somut sonuçlar elde etmemize neden olur. 

Korelasyon katsayısı -1 ile +1 arasında bir sayıdır. Negatif durumlar 

değiĢkenler arasında zıt yönlü iliĢki olduğu, pozitif durum ise doğru orantılı 

iliĢki olduğunu gösterir. Korelasyon katsayısı -1‟e doru giderken zıt yönlü ve 

gittikçe güçlenen bir iliĢkinin varlığını, +1‟e doğru ilerlerken ise aynı yönlü ve 

yine gittikçe güçlenen bir iliĢkinin varlığını bildirir.  

AraĢtırmamızda uygulayacağımız diğer bir analiz de regresyon 

analizidir. SPSS içerisindeki “Reggression – Linear” aracı ile ulaĢacağımız 

regresyon analizi ile; bağımlı değiĢkenimiz olan örgütsel etkilik ile bağımsız 

değiĢkenlerimiz (manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel 

kültür) arasında kurduğumuz modelin anlamlı olup olmadığını, bunula birlikte 

değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin de anlamlılığını araĢtırabileceğiz. Modelimiz 

anlamlı çıktığı takdirde, örgütsel etkililiğe ait toplam varyansın, manevi 

liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültür değiĢkenleriyle ne 
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kadarlık bir kısmının açıklanabildiği de bulunabilecektir. Ayrıca faktör analizi 

ile elde edilen faktörlere göre, örgütsel etkililiğin göstergeleri arasındaki 

iliĢkiler de regresyon analizi ile değerlendirilecektir. 

3.4.4.  Bulgular 

3.4.4.1.  Tanımlayıcı Ġstatistik Bulguları 

 Ankete dahil olan 578 adet bireyin yaĢ ortalaması 32,75‟dir 

(Ort.=32,75; s=7,94). 

 Toplam çalıĢma yılları ortalamaları 11,01 yıldır (Ort.=11,01; s=7,91).  

 ġuanda bulundukları iĢyerlerinde çalıĢma süreleri ortalamaları 7,69 

yıldır (Ort.=7,69; s=6,21). 

 19-25 yaĢ arası olanların oranı %20, 26-35 arası olanların oranı  %47, 

36-45 yaĢ arası olanların oranı  %24, 46 yaĢ ve üstü olanların oranı ise 

%8‟dir.  

 Toplam çalıĢma süresinde 10 seneye kadar olanlar %54 iken, 11-20 

arası olanlar %32, 21 ve üstü olanlar %14‟dür.  

 Bulundukları iĢyerinde çalıĢma sürelerine göre dağılım ise, 0-10 sene 

%70, 11-20 sena %24, 21 ve üstü ise %5‟dir. 

 Üretim departmanında çalıĢanların oranı %56, diğer departmanlar ise 

%45 oranındadır. Üretim departmanında çalıĢanların sayısı 322 

(322/578=%56), muhasebe departmanında çalıĢanların sayısı 31 

(31/578=%5), personel departmanında çalıĢanların sayısı 6 (6/578=%1), 

satıĢ departmanında çalıĢanların sayısı 56 (56/578=%10), diğer 

departmanlarda çalıĢanların sayısı 163 (163/578=%28). “Diğer” baĢlığı 

altında bulunan departmanlar, satınalma, finans, imalat mühendisliği, kalite 

güvence, planlama, pazarlama, ithalat, sistem geliĢtirme, kaynak planlama, 

bilgi iĢlem, yazılım proje, kurumsal iletiĢim, halkla iliĢkiler, reklam ve tanıtım, 

iç denetim vb. bölümlerdir. 
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 Ankete dahil olan bireylerden 198 tanesi iĢçi statüsünde 

(198/578=%34), 342 tanesi de memur statüsündedir (342/578=%59). 38 kiĢi 

ise yönetici konumundadır (38/578=%7). 

 Ankete katılan bu bireylerin %8‟i ilkokul mezunu, %67‟si lise mezunu, 

%25‟i ise iki yıllık meslek yüksekokulu ve üniversite mezunudur.  

Tanımlayıcı istiatistiki bilgilere ait tablo gösterimi aĢağıdaki gibidir:  
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Tablo 3.2. Tanımlayıcı istatistikler tablosu 

YAġ Miktar % 

19-25 arası 116 20% 

26-35 arası 272 47% 

36-45 arası 141 24% 

46 ve üstü 49 8% 

Toplam 578 100% 

  
 

  

TOPLAM ÇALIġMA YILI Miktar % 

0-10 Sene 314 54% 

11-20 Sene 183 32% 

21 ve üstü 81 14% 

Toplam 578 100% 

  
 

  

BU ĠġTE TPL ÇAL. YILI Miktar % 

0-10 Sene 410 71% 

11-20 Sene 138 24% 

21 ve üstü 30 5% 

Toplam 578 100% 

  
 

  

Departman Miktar % 

Üretim 322 56% 

Muhasebe 31 5% 

Personel 6 1% 

SatıĢ 56 10% 

Diğer 163 28% 

Toplam 578 100% 

  
 

  

Statü Miktar % 

Maviyaka 198 34% 

Beyazyaka 380 66% 

Toplam 578 100% 

  
 

  

Eğitim Seviyesi Miktar % 

Ġlkokul 44 8% 

Lise 387 67% 

Yüksekokul 39 7% 

Üniversite 88 15% 

Yüksek Lisans 20 3% 

Toplam 578 100% 
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3.4.4.2.  Ölçek Güvenilirliği 

AraĢtırmamızda kullandığımız ölçekler literatürde bulunan ve daha önce 

baĢka alanlarda uygulanmıĢ ölçeklerdir. Ölçek güvenilirliğinin testi için, 

yukarıda da belirttiğimiz gibi SPSS içerisinde bulunan “reliability analysis” ve 

bu analiz vasıtasıyla bulduğumuz „cronbach alpha‟ değerlerini 

hesaplanmıĢtır. Anketimizde, denekler üzerinde uyguladığımız soruların 

kendi içlerindeki ortalama iliĢkinin birbirleriyle uyumluluğunu sağlayabildiğimiz 

zaman, bu ölçeklerin güvenilir olduğu kanısına varabiliriz. Baum ve Wally 

(2003)‟ye göre cronbach alfa katsayısı 0,70 ve üzerinde olduğu zaman, 

ölçeklerin güvenilir olduğuna kanaat getirilebilinmektedir (Gök, 05). 

AraĢtırmamızın analizi esnasında güvenilirlik değeri olan cronbach alfa 

katsayısının 0.70‟den düĢük çıktığı durumlarda bazı sorular analizden 

çıkarılarak tekrar test yapılmıĢ ve sonuçlar değerlendirilmiĢtir. Bu duruma 

göre örgütsel öğrenme kapasitesinin 6. ve 7. soruları ile, örgütsel etkililiğin 

18., 19., 21. ve 22. soruları değerlendirmeden çıkartılmıĢtır. Buna göre, 

manevi liderlik için cronbach alfa katsayısı 0,94, örgütsel öğrenme kapasitesi 

için 0,73, örgütsel kültür için 0,92 ve örgütsel etkililik için 0,93 olarak elde 

edilmiĢtir. Ayrıca ilgili boyutlara ait uygulanan faktör analizinden sonra elde 

edilen faktörlere ait cronbach alfa katsayılarının tümü 0,70 değerinden 

yüksek çıkmıĢtır. Bu sonuçlar, ölçeklerimizin gayet güvenilir olduğunu 

göstermektedir. 

3.4.4.3.  Faktör Analizi Sonuçları 

AraĢtırma modelimizde bulunan her boyut için (manevi liderlik, örgütsel 

öğrenme kapasitesi, örgütsel kültür ve örgütsel etkililik) ayrı ayrı faktör analizi 

uygulanmıĢ ve bulgular yorumlanmıĢtır.  

3.4.4.3.1.  Manevi Liderlik için Faktör Analizi Sonuçları 

Öncelikle manevi liderlik için faktör analizi uygulanmıĢ ve değiĢkenler 

arasındaki yük dağılımları bulunmuĢtur. Manevi liderlik boyutu için hangi 

sorunun ne kadarlık bir yük dağılımı aldığı tablo 3.3‟de görülebilir. 
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Tablo 3.3. Manevi liderlik soruları bileĢen matrisi 

  

BileĢenler 

  

1 2 3 4 
U

m
u
t 
v
e
 A

id
iy

e
t 

ÇalıĢtığım firmaya inancım tamdır. Misyonunu tam anlamıyla 
gerçekleĢtirebilmesi için her iĢi isteklice yapabilirim. 

0.943       

Firmamın bana ait sorunları anladığını hissetmekteyim. 0.916       

Firmamın, bana ve yaptığım iĢe değer verdiğini hissetmekteyim. 0.914       

ÇalıĢtığım iĢyerinde, bana ve yaptığım iĢe saygı gösterdiğini 
hissetmekteyim. 

0.913       

Firmama olan inancımı elimden gelen herĢeyi yaparak göstermeye 
çalıĢırım. 

0.911       

Liderimin bana yüksek derecede saygı gösterdiğini hissetmekteyim. 0.911       

ÇalıĢtığım firmama ve liderlerime inancım tam olduğu için, iĢimde 
elimden gelenin en iyisini yapmaya çalıĢırım. 

0.910       

ĠĢyerinde bana değer verildiğini hissetmekteyim. 0.910       

ÇalıĢtığım firmamın baĢarılı olmasını istediğim ve ona karĢı inancım 
tam olduğu için her türlü zor Ģartlara göğüs gerebilirim. 

0.900       

Firmama inancım tam olduğu için baĢarıya ulaĢmasında ekstra çaba 
göstermeye hazırım. 

0.886       

Ö
z
v
e
ri
c
i 
S

e
v
g
i 

Firmamdaki liderler dürüsttürler ve kibirli değillerdir.   0.941     

ÇalıĢtığım firmamdaki liderler sadece laf üretmez aynı zamanda 
bunu hayata da geçirirler. 

  0.939     

ÇalıĢtığım firma üyelerini düĢünür ve onların zor durumlarında 
sorunlarını çözmek için çaba sarfeder. 

  0.938     

ÇalıĢtığım firma, üyelerini gerçekten önemsemektedir.   0.933     

ÇalıĢtığım iĢyerindeki liderler, elemanları için ekstra çaba gösterme 
anlayıĢına sahiptirler. 

  0.931     

Firmamda yanlıĢlıkla yapılan hatalar cezalandırılmaz.   0.929     

Firmam güvenilir ve çalıĢanlarına karĢı sadıktır.   0.921     

P
a
y
la

Ģ
ıl
a
n
 V

iz
y
o
n
 

Firmamızın vizyonu oldukça açık ve anlaĢılırdır.     0.912   

Bağlı olduğum firmamın vizyonunu anlar ve kendimi ona karĢı 
sorumlu hissederim. 

    0.911   

ÇalıĢma grubum kendini en iyi Ģekilde ifade eden vizyon söylevine 
sahiptir. 

    0.907   

Firmamızın vizyonu, sahip olduğum en iyi performansımı ortaya 
çıkaracak kadar etkilidir. 

    0.811   

Firmamın, çalıĢanları için en iyi vizyona sahip olduğu inancındayım.     0.740   

A
n
la

m
 K

a
tm

a
  

Yaptığım iĢ bana çok anlamlı gelmektedir.       0.912 

Yaptığım iĢ insanların hayatına farklılık katabilmektedir.       0.908 

Kendi iĢ aktivitelerim kiĢisel olarak anlamlıdır.       0.907 

Yaptığım iĢ benim açımdan çok önemlidir       0.798 

 Varimax rotasyon metodu kullanılmıĢtır, 7 iterasyon yapılmıĢtır. 

Manevi liderlik boyutuna ait faktör analizi sonucunda tablo 3.3‟de de 

görüldüğü gibi vizyon farklı bir faktöre, umut/güçlü inanç ile aidiyet farklı bir 

faktöre, özverici sevgi farklı bir faktöre, anlam katma ise farklı bir faktöre 

dağılmaktadır. Bu bulgu, bize, umut, güçlü inanç ve aidiyet boyutunun 
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denekler için yakın anlama geldiğini, diğer boyutların ise farklı anlamlar ifade 

ettiğini göstermektedir. Manevi liderliği oluĢturan boyutlara ait soruların 

herbirinin kendi içinde aynı faktöre dağılması arzu edilen bir durumdur. Bu 

durum anket sorularımızın kavramları doğru ölçtüğünü göstermektedir. 

Bununla birlikte bu değiĢkenler arasındaki faktör analizindeki toplam 

açıklanan varyans değeri de %94,147‟dir. Yani bu soruların manevi liderlik 

boyutunu açıklayabilme düzeyi %94 civarındadır. Bu değerin % 94 çıkması 

manevi liderliğin -metal sektöründe içindeki- ölçümünün bu faktörler ile 

yapılmasının, %94‟lük bir dilimi kapsadığını göstermektedir. Manevi liderlik 

için SPSS faktör analizi ile elde edilen toplam açıklanan varyans (Total 

Explained Variance) tablo 3.4‟de tüm detaylarıyla görülebilir. 

Tablo 3.4. Manevi liderlik soruları faktör analizi özet tablosu  

Faktörler ÇıkartılmıĢ Toplamların Yüklemeleri DöndürülmüĢ Toplam Yüklemeleri 

  Toplam % Varyans Kümülatif % Toplam % Varyans Kümülatif % 

Faktör 1 12.518 48.147 48.147 9.290 35.731 35.731 
Faktör 2 8.451 32.504 80.651 7.089 27.266 62.997 
Faktör 3 2.098 8.068 88.719 4.373 16.819 79.816 
Faktör 4 1.412 5.429 94.147 3.726 14.331 94.147 

3.4.4.3.2.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi için Faktör Analizi 

Sonuçları 

Örgütsel öğrenme kapasitesi için faktör analizinin uygulanmasıyla elde 

edilen yük dağılımları tablo 3.5‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 3.5: Örgütsel öğrenme kapasitesi soruları bileĢen matrisi 

  
BileĢenler 

  
1 2 3 

B
ilg

i 
K

a
z
a
n
ım

ı 
v
e
 Y

a
y
ıl
ım

ı 
A

lı
Ģ
k
a
n
lı
ğ
ı 

Bir çalıĢan firmayla ilgili önemli bir bilgi sahibi 
olduğu zaman diğer arkadaĢlarını uyarır. 

0,938     

Herhangi bir personelin iĢten ayrılması; 
firmamızın sahip olduğu bilgilerin azalmasına 
neden olmaz. 

0,936     

Firmam, sektördeki diğer firmaların uyguladığı, 
teknolojik değiĢiklikleri hızlıca tespit eder. 

0,931     

Öğrenilen bilgilerin canlı tutulmasını sağlamak 
için organizasyon içinde eğitici –tartıĢmalar- 
geçer. 

0,925     

Firmamız rekabet gücünü arttıtmak amaçlı, 
bilgi paylaĢımı için, özel donanımlara sahiptir. 

0,922     

Firmam, teknolojiye duyarlı bir yapıya sahiptir. 0,916     

Firmam, çevremizde geliĢen teknolojiyi takipte 
özel donanıma sahiptir. 

0,914     

Firmam, yeni teknolojilerin potansiyel etkisinin 
kendi operasyonları üzerindeki etkisini düzenli 
olarak değerlendirir. 

0,911     

ÇalıĢanlar arkadaĢlarının daha iyi karar 
vermeleri için kendi bilgilerini arkadaĢlarının 
da duymalarında istekli olurlar. 

0,908     

Değer yaratacak metodların organizasyon 
içinde paylaĢımı firmamın politikasıdır. 

0,901     

Firmam; kullandığı teknolojinin, dıĢarda 
kullanılan teknoloji ile uyumluluğunu düzenli 
olarak kontrol eder. 

0,897     

Ö
ğ
re

n
m

e
y
e
 B

a
ğ
lı
lı
k
 

Firmamın iĢ prosesleri için yeni bilgi 
teknolojilerini takip etmesi ve uygulaması 
gereklidir. 

  0,926   

ĠĢ prosesindeki herhangi bir değiĢikliğe uyum 
göstermemizde; öğrenme, geliĢme açısından 
ana faktördür. 

  0,903   

Öğrenme yeteneğimizin, firmamızın geliĢimi 
için ana faktör olduğuna inanırız. 

  0,897   

ÇalıĢtığım firmada öğrenme eylemi; firmanın 
sektörde varlığını sürdürebilmesinin garantisi 
olarak görülür. 

  0,894   

Firmamın iĢ proseslerini düzenli olarak 
inceleyerek,  yeni yollar geliĢtirmeye çalıĢmak 
gereklidir. 

  0,885   

S
is

te
m

 O
ry

a
n
ta

s
y
o
n
u
 

ĠĢ proseslerinin her birimi bir değer zinciri 
oluĢturmak üzere birbirleriyle bağımlıdırlar. 

    0,951 

ÇalıĢan personel; firmanın iĢ proseslerine ve 
bu prosesler arasındaki iliĢkilere karĢı bir 
bütün olarak duyarlıdırlar. 

    0,950 

Bu iĢlerle ilgili aktiviteler açıkça 
tanımlanmıĢlardır. 

    0,947 

 Varimax rotasyon metodu kullanılmıĢtır, 5 iterasyon yapılmıĢtır. 

Tabloda görülen sonuçlara göre sistem oryantasyonu farklı bir faktöre, 

örgütsel öğrenme iklimi farklı bir faktöre, bilgi kazanımı ve kullanma 

alıĢkanlığı ile bilgi paylaĢımı ve yayılımı da farklı bir faktöre dağılmıĢtır. 
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Bilginin örgüt içine girmesi, örgütün bu bilgiyi kazanması, bilginin kullanılarak 

faydalı hale getirilmesi, baĢka bireylerle ve örgüt içindeki farklı 

departmanlarla paylaĢılabilmesi ve hızlı bir Ģekilde yayılımı tek bir boyutda 

birleĢmektedir. Örgütsel öğrenme kapasitesini oluĢturan boyutlara ait 

soruların herbirinin kendi içinde aynı faktöre dağılması, bu soruların ilgili 

boyuta dair ölçüm yaptığını göstermektedir. Bununla birlikte bu değiĢkenler 

arasındaki faktör analizindeki toplam açıklanan varyans değeri de 

%93,845‟dir. Yani bu soruların örgütsel öğrenme kapasitesini açıklayabilme 

düzeyi %94 civarındadır. Örgütsel öğrenme kapasitesi için SPSS faktör 

analizi ile elde edilen toplam açıklanan varyans (Total Explained Variance) 

tablo 3.6‟da tüm detaylarıyla görülebilir. 

Tablo 3.6: Örgütsel öğrenme kapasitesi soruları faktör analizi özet tablosu 

Faktörler 

ÇıkartılmıĢ Toplamların Yüklemeleri DöndürülmüĢ Toplam Yüklemeleri 

Toplam % Varyans Kümülatif % Toplam % Varyans Kümülatif % 

Faktör 1 12.763 67.175 67.175 9.942 52.327 52.327 

Faktör 2 3.199 16.838 84.013 5.044 26.549 78.876 

Faktör 3 1.868 9.832 93.845 2.844 14.969 93.845 

 

3.4.4.3.3.  Örgütsel Kültür için Faktör Analizi Sonuçları 

Örgütsel kültüre ait faktör analizi yapılmadan önce, (anketlerin 

değerlendirilmesi sonucunda) denekler için yakın anlamlar taĢıdığı tespit 

edilen bazı örgütsel kültür boyutları değerlendirmeden çıkarılmıĢtır. Bu 

durumun neticesinde, örgütsel kültür için faktör analizinin uygulanmasıyla 

elde edilen yük dağılımları tablo 3.7‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.7. Örgütsel kültür soruları bileĢen matrisi 

  
BileĢenler 

  
1 2 3 

S
tr

a
te

ji 
B

e
lir

le
m

e
 v

e
 M

ü
Ģ
te

ri
 O

d
a
k
lı
lı
k
 

Firmamız, uzun dönemli strateji, plan ve 
amaçlara sahiptir. 

0,987     

Planlar amaca yönelik olarak oluĢturularak 
ulaĢılmaya çalıĢılır. 

0,987     

Firmamız strateji belirleme konusunda 
sektörde liderdir, diğerleri bunu takip eder. 

0,987     

ĠĢler planlanarak yapılır, böylece herkes ne iĢ 
yapacağını bilir. 

0,982     

Firmamız, belirlediği vizyona yavaĢ yavaĢ 
ulaĢmaktadır. 

0,982     

Ürün kalitesini geliĢtirmek için yeterli ölçüde 
yatırım yapılmaktadır. 

0,966     

MüĢterilere talepleri ve ne istedikleri sorularak 
analizi yapılır. 

0,959     

MüĢterilerin mutsuzluğu önlenmeye çalıĢılır. 0,956     

ÇalıĢanlar müĢterilerin tatmin olmalarını 
önemserler. 

0,949     

Firma, müĢterilerin düĢüncelerini araĢtırır, 
sorgular ve buna önem verir. 

0,931     

Ö
d
ü
l 
C

e
z
a
 v

e
 K

o
n
tr

o
l 

Cezalandırma sistemi doğrudur. 
 

0,980   

Ġyi fikirler ve iyi iĢler herzaman ödüllendirilir. 
 

0,975   

Yöneticiler çalıĢanların refahı konusunda 
endiĢe duymazlar.  

0,975   

Ödüllendirme sistemi doğrudur. 
 

0,963   

ÇalıĢanların ödüllendirilmeleri, 
cezalandırılmalarından daha fazla olmaktadır.  

0,963   

Varolan kural ve normlar sınırlayıcı olmaktan 
çok, yol göstericilerdir.  

0,948   

ÇalıĢanlar (iĢ yapma anlamında) daha fazla 
özgürdürler.  

0,906   

Yöneticiler astlarını daha az kontrol etme 
eğilimindedirler.  

0,895   

Y
ö
n
e
ti
c
ile

rl
e
 Ġ
le

ti
Ģ
im

 Yöneticiler çalıĢanlarına geribesleme 
(sonuçları bildirme) yaparlar.   

0,986 

Yeni veya diğer önemli bilgiler çalıĢanlara tam 
zamanında ulaĢır.   

0,981 

ÇalıĢanlar arasında (yöneticiler dahil) yanlıĢ 
anlaĢılma yoktur.   

0,981 

ĠĢ için karar verme aĢamasında, çalıĢanlar 
bilgiye hemen ulaĢabilir.   

0,979 

Varimax rotasyon metodu kullanılmıĢtır, 4 iterasyon yapılmıĢtır. 

Tablodaki sonuçlara göre örgütsel kültür üç farklı faktöre dağılmıĢtır. 

Bununla birlikte bu değiĢkenler arasındaki faktör analizindeki toplam 

açıklanan varyans değeri de %94,9‟dur. Yani bu soruların örgütsel kültürü 

açıklayabilme düzeyi %95 civarındadır. Fakat burada %95‟ lik değerin, -metal 

sektörüne ait- örgüt kültürünü gösteren faktörleri ifade eden değerin 

göstergesi olduğu unutulmamalıdır. Örgütsel kültür için SPSS faktör analizi 
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ile elde edilen toplam açıklanan varyans (Total Explained Variance) tablo 

3.8‟de tüm detaylarıyla görülebilir. 

Tablo 3.8. Örgütsel kültür soruları faktör analizi özet tablosu  

Faktörler 
ÇıkartılmıĢ Toplamların 

Yüklemeleri 
DöndürülmüĢ Toplam 

Yüklemeleri 

  Toplam 
% 

Varyans 
Kümülatif 

% Toplam 
% 

Varyans 
Kümülatif 

% 

Faktör 1 10,435 47,43 47,43 9,519 43,267 43,267 

Faktör 2 6,699 30,452 77,882 7,353 33,422 76,689 

Faktör 3 3,747 17,033 94,915 4,01 18,226 94,915 

 

3.4.4.3.4.  Örgütsel Etkililik için Faktör Analizi Sonuçları 

Örgütsel etkililik için faktör analizinin uygulanmasıyla elde edilen yük 

dağılımları tablo 3.9‟da gösterilmiĢtir.  
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Tablo 3.9: Örgütsel etkililik soruları bileĢen matrisi 

  
BileĢen 

  
1 2 3 

Ç
a
lı
Ģ
a
n
 M

e
m

n
u
n
iy

e
ti
 

Bu iĢ yerinde en az iki yıl daha 
çalıĢacağımı düĢünmekteyim. 

0,955 
  

Yaptığım iĢ firmama farklılık katmaktadır. 0,955 
  

Ġçinde bulunduğum takım, karĢısına çıkan 
engellerle baĢedebilecek güce sahiptir. 

0,953 
  

ġirket değerlerim, kendi değerlerimle 
tutarlılık gösterir. 

0,942 
  

ArkadaĢalarıma bulunduğum iĢyerinin 
çalıĢmak için iyi bir yer olduğunu tavsiye 
ederim. 

0,940 
  

Günlük aktivitelerde verdiğim kararlar 
güven vadetmektedir. 

0,934 
  

Ġyi iĢ çıkarabilmem için önünde 
organizasyonel engeller yoktur. 

0,930 
  

Kurallara uygun biçimde sorumluluklarımı 
yerine getirmeye çalıĢırım. 

0,920 
  

ĠĢ
le

tm
e
n
in

 M
a
li 

v
e
 B

ü
y
ü
m

e
 P

e
rf

o
rm

a
n
s
ı 

Genel olarak kârlılık düzeyiniz. 
 

0,912 
 

Öz sermayenize oranla ortalama net 
kârlılığınız.  

0,904 
 

Finansal açıdan genel baĢarı düzeyiniz. 
 

0,897 
 

Mevcut tüm kaynaklarınıza oranla vergi 
öncesi ortalama net kârlılığınız.  

0,863 
 

Temel faaliyetlerinizden elde ettiğiniz net 
gelir.  

0,813 
 

Önde gelen rakiplerinize kıyasla Pazar 
payınızdaki artıĢ.  

0,787 
 

Genel olarak pazardaki rekabet 
ortamındaki konumunuz.  

0,715 
 

Pazara sunduğumuz yeni ürünlerin 
finansal baĢarısı.  

0,648 
 

Ö
rg

ü
ts

e
l 
B

a
ğ
lı
lı
k
 

Teklif edilen yeni iĢ yerinden, yaratıcılığa 
daha fazla önem verileceği vaadedilirse, 
iĢimi değiĢtirmek isterim. 

  
0,909 

Yeni iĢ teklif edilen diğer Ģirkette, 
arkadaĢlık iliĢkileri daha iyiyse iĢimi 
değiĢtirmek isterim. 

  
0,898 

BaĢka bir Ģirkette, daha fazla statü teklif 
edilirse, iĢimi değiĢtirmek isterim.   

0,875 

BaĢka bir Ģirketten %25 fazla maaĢla iĢ 
teklifi alırsam, iĢimi değiĢtirmek isterim.   

0,861 

 Varimax rotasyon metodu kullanılmıĢtır, 5 iterasyon yapılmıĢtır. 

Tablodaki sonuçlara göre örgütsel etkililik üç farklı faktöre dağılmıĢtır. 

Bu üç faktör araĢtırma modelimizde de görüleceği üzere etkililiğin göstergesi 

olan üç farklı boyuttur. Sonuçların bu Ģekilde çıkması ölçmek istediğimiz üç 

göstergenin araĢtırmamıza katılan denekler için farklı Ģeyi ifade ettiğini 

açıkça belirtmektetdir. Tabloda görülen sonuçlara göre örgütsel bağlılık, 

çalıĢan memnuniyeti ve iĢletmenin mali ve büyüme performansının herbiri 
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farklı bir faktöre dağılm göstermiĢtir. Bununla birlikte bu değiĢkenler 

arasındaki faktör analizindeki toplam açıklanan varyans değeri de 

%86,543‟dür. Yani bu soruların örgütsel kültürü açıklayabilme düzeyi %86 

civarındadır. Örgütsel etkililik için SPSS faktör analizi ile elde edilen toplam 

açıklanan varyans (Total Explained Variance) tablosu tablo 3.10‟da tüm 

detaylarıyla görülebilir. 

Tablo 3.10: Örgütsel etkililik soruları faktör analizi özet tablosu 

Faktörler 
ÇıkartılmıĢ Toplamların 

Yüklemeleri 
DöndürülmüĢ Toplam 

Yüklemeleri 

  Toplam 
% 

Varyans 
Kümülatif 

% Toplam 
% 

Varyans 
Kümülatif 

% 

Faktör 1 10,162 50,81 50,81 8,044 40,218 40,218 
Faktör 2 5,481 27,407 78,218 5,439 27,196 67,414 
Faktör 3 1,665 8,325 86,543 3,826 19,129 86,543 

 

3.4.4.3.5.  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test ve Bartlett's Test 

Sonuçları 

Örneklemimizin evreni ne kadarlık bir yaklaĢım oranıyla temsil ettiğini 

görmek ve değiĢkenler arasında korelasyonun faktör analizine uygun olup 

olmadığını anlamak amacıyla uyguladığımız Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve 

Bartlett's Test Sonuçları tablo 3.11‟de detaylarıyla görülmektedir. Sonuçta bu 

iki test, verilerimizin faktör analizi için uygunluğunun belirlenmesine 

yaramaktadır. 

Tablo 3.11 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test ve Bartlett's Test Sonuç Tablosu 

 
Manevi 
Liderlik 

Örgütsel 
Öğrenme 
Kapasitesi 

Örgütsel 
Kültür 

Örgütsel 
Etkililik 

Kaiser-Meyer-Olkin Yeterlilik 
Ölçümü 

0.934 0.965 0.939 0.872 

Bartlett Anlamlılık Testi 0.000 0.000 0.000 0.000 

Tablodan da anlaĢılacağı üzere manevi liderlik sorularından elde edilen 

veri seti  %93 oranında, örgütsel öğrenme kapasitesi % 96, örgütsel kültür % 

94, örgütsel etkililik ise % 87 oranında faktör analizine uygundur. Ayrıca her 

boyut için değiĢkenler arasındaki korelasyon da faktör analizi için anlamlı 
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çıkmıĢtır (Bartlett‟s test). Dolayısıyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett's 

Test sonuçlarının da istenilen seviyede çıktığını belirtebiliriz. 

3.4.4.4.  Korelasyon Analizi Sonuçları 

3.4.4.4.1.  Manevi Liderlik ile Örgütsel Etkililik Göstergeleri 

Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenlere ait pearson korelasyon katsayıları ile anlamlılık düzeyleri 

tablo 3.12‟de belirtilmiĢtir. Bu tabloya göre manevi liderlik ile örgütsel bağlılık 

arasında p<0.01 düzeyinde anlamlı ve pozitif bir iliĢki ve çalıĢan memnuniyeti 

arasında p<0.01 düzeyinde anlamlı ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Fakat 

iĢletmenin mali ve büyüme performansı arasında anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanamamıĢtır. 

Tablo 3.12. Manevi liderlik ile örgütsel etkililik göstergeleri arasındaki 
korelasyon analizi  

    

ÇalıĢan 

Memnuniyeti 

Örgütsel 

Bağlılık 

ĠĢletmenin 

Mali ve 

Büyüme 

Performansı 

 

M
a

n
e

v
i 
L

id
e
rl

ik
 

Pearson 

Korelasyon 

0,389** 0,702** 0,047 

Anlamlılık. 

(2-kuyruklu) 

0,000 0,000 0,780 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2 kuyruklu). 

3.4.4.4.2.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi ile Örgütsel Etkililik 

Göstergeleri Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenlere ait pearson korelasyon katsayıları ile anlamlılık düzeyleri 

tablo 3.13‟de belirtilmiĢtir. Bu tabloya göre örgütsel öğrenme kapasitesi ile 

örgütsel bağlılık arasında p<0.01 düzeyinde anlamlı ve negatif bir iliĢki ve 

çalıĢan memnuniyeti arasında p<0.01 düzeyinde anlamlı ve pozitif bir iliĢki 
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tespit edilmiĢtir. ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı arasında anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanamamıĢtır. 

Tablo 3.13: Örgütsel öğrenme kapasitesi ile örgütsel etkililik göstergeleri 
arasındaki korelasyon analizi 

    

ÇalıĢan 

Memnuniyeti 

Örgütsel 

Bağlılık 

ĠĢletmenin 

Mali ve 

Büyüme 

Performansı 

  

Ö
rg

ü
ts

e
l 
Ö

ğ
re

n
m

e
 

 

K
a

p
a

s
it
e

s
i Pearson 

Korelasyon 

0,480** -0,155 ** 0,080 

Anlamlılık. 

(2-kuyruklu) 

0,000 0,000 0,633 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2 kuyruklu). 

3.4.4.4.3.  Örgütsel Kültür ile Örgütsel Etkililik Göstergeleri 

Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenlere ait pearson korelasyon katsayıları ile anlamlılık düzeyleri 

tablo 3.14‟de belirtilmiĢtir. Bu tabloya göre örgütsel kültür ile örgütsel bağlılık 

arasında p<0.01 düzeyinde anlamlı ve pozitif bir iliĢki ve aynı Ģekilde çalıĢan 

memnuniyeti arasında p<0.01 düzeyinde anlamlı ve pozitif bir iliĢkiye 

rastlanmıĢtır. ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı arasında anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanamamıĢtır. 
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Tablo 3.14: Örgütsel kültür ile örgütsel etkililik göstergeleri arasındaki 
korelasyon analizi  

    

ÇalıĢan 

Memnuniyeti 

Örgütsel 

Bağlılık 

ĠĢletmenin 

Mali ve 

Büyüme 

Performansı 

  

Ö
rg

ü
ts

e
l 
K

ü
lt
ü
r 

Pearson 

Korelasyon 

0,468** 0,111** 0,127 

Anlamlılık. 

(2-kuyruklu) 

0,000 0,008 0,449 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2 kuyruklu). 

3.4.4.4.4.  Faktörler Arası Korelasyon Analizi Sonuçları 

 AraĢtırmamız çerçevesinde elde ettiğimiz faktörlere göre oluĢan 

korelasyon tablosu aĢağıda belirtilmiĢtir. 
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Tablo 3.15: Faktörler arası korelasyon analizi 

  

P
a
y
la

Ģ
ıl
a

n
 V

iz
y
o
n

 

U
m

u
t 
v
e
 A

id
iy

e
t 

Ö
z
v
e
ri
c
i 
S

e
v
g
i 

A
n
la

m
 K

a
tm

a
 

S
is

te
m

 O
ry

a
n
ta

s
y
o
n
u

 

Ö
ğ
re

n
m

e
y
e
 B

a
ğ

lı
lı
k
 

B
ilg

i 
K

a
z
a
n
ım

ı 
v
e
 

Y
a
y
ıl
ım

ı 
A

lı
Ģ
k
a
n

lı
ğ
ı 

Y
ö
n
e
ti
c
ile

rl
e
 Ġ

le
ti
Ģ
im

 

S
tr

a
te

ji 
B

e
lir

le
m

e
 v

e
 

M
ü
Ģ
te

ri
 O

d
a
k
lı
lı
k
 

Ö
d
ü
l,
 C

e
z
a
 v

e
 K

o
n
tr

o
l 

Ç
a
lı
Ģ
a
n
 M

e
m

n
u
n

iy
e
ti
 

Ö
rg

ü
ts

e
l 
B

a
ğ

lı
lı
k

 

Umut ve Aidiyet -0,19** 
           

           

Özverici Sevgi 0,504** 0,398** 
          

          

Anlam Katma -0,412** 0,565** 0,119** 
         

         

Sistem 
Oryantasyonu 

0,194** -0,013 0,228** -0,045 
        

        

Öğrenmeye 
Bağlılık 

-0,058 0,143** 0,029 0,363** -0,046 
       

       

Bilgi Kazanımı 
ve Yayılımı 
AlıĢkanlığı 

0,043 -0,232** -0,085* -0,375** -0,196** -0,622** 
      

      

Yöneticilerle 
ĠletiĢim 

0,066 -0,202** -0,135** -0,268** -0,188** -0,047 0,249** 
     

     
Strateji 
Belirleme ve 

MüĢteri 
Odaklılık 

-0,112** 0,194** -0,046 0,360** -0,373 0,787 -0,623 0,096* 
    

    

Ödül, Ceza ve 
Kontrol 

0,242** -0,091* 0,070 0,023 0,410** 0,500** -0,416 -0,025 0,200** 
   

   

ÇalıĢan 
Memnuniyeti 

0,153** 0,272** 0,319** 0,241** -0,018 0,446** 0,145 0,250** 0,272** 0,421** 
  

  

Örgütsel 
Bağlılık 

-0,155** 0,816** 0,360** 0,525** -0,023 0,230** -0,226 -0,141 0,225** -0,006 0,452** 
 

 

ĠĢletmenin Mali 
ve Büyüme 
Performansı 

0,038 -0,072 -0,009 -0,083* 0,050 0,020 0,007 0,023 -0,039 0,044 -0,012 -0,068 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2 kuyruklu). 

* Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır (2 kuyruklu). 

3.4.4.5.  Regresyon Analizi 

Regresyon analizi ile değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi daha detaylı olarak 

inceleyebileceğiz. Regresyona analizinden elde edeceğimiz ana sonuca göre 

araĢtırma modelimizin anlamlı olup olmadığını görecek ve ilk hipotezimizin 

doğruluğu hakkında yargıya varabileceğiz. Bununla birlikte, modelin 

anlamlılığı onaylanırsa, manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve 

örgütsel kültürün, örgütsel etkililiği etkilemede ne kadarlık bir varyansı 

açıklayabildiğini somut olarak görmekle beraber bu etkileĢimin pozitif veya 
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negatif yönlü olduğu hakkında da net sonuca varabileceğiz. Bu yönün negatif 

olması, örgütsel etkililiği ters yönde etkilediğini göstercek, pozitif olması 

durumunda ise olumlu olarak etkilediğini gösterecektir. Bununla birlikte faktör 

analizinden elde etiiğimiz faktörlere göre, -bağımlı değiĢken örgütsel etkililiğin 

göstergeleri- olacak Ģekilde diğer regresyon analizi bulgularına da yer 

vereceğiz. 

3.4.4.5.1.  Örgütsel Etkililik & Manevi Liderlik, Örgütsel 

Öğrenme Kapasitesi, Örgütsel Kültür Arasındaki 

Regresyon Analizi 

Uyguladığımız regresyon analizimizde araĢtırma modelimizdeki tüm 

değiĢkenler regresyon analizine dahil edilmiĢtir. Örgütsel etkililik değeri, 

örgütsel etkililik göstergelerinin (çalıĢan memnuniyeti, örgütsel bağlılık, 

iĢletmenin mali ve büyüme performansı) değerlerinin ortalaması alınarak 

bulunmuĢtur. SPSS yardımı ile ulaĢılan sonuçlara ait detaylar tablo 3.16‟da 

belirtilmiĢtir. 

Tablo 3.16. Örgütsel etkililik;  manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve 
örgütsel kültür arasındaki regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Etkililik 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

Manevi Liderlik 0,619 0,000 

Örgütsel Öğrenme Kapasitesi 0,517 0,000 

Örgütsel Kültür 0,471 0,000 

   

R kare: 0,679 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,677 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
 

Regresyon analizine göre araĢtırma modelimiz p<0,01 oranında anlamlı 

çıkmıĢtır. O halde örgütsel etkililiğin; manevi liderlik, örgütsel öğrenme 

kapasitesi ve örgütsel kültür tarafından etkileniyor olması anlamlı bir 
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durumdur. Bununla birlikte R kare değeri 0,68 olarak elde edilmiĢtir. Böylece, 

örgütsel etkiliğinin toplam açıklanan varyansının (manevi liderlik, örgütsel 

öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültür değiĢkenlerine bağlı olmak kaydı ile) 

%68 olduğunu anlaĢılmaktadır. Ayrıca, katsayılar tablosundan da 

anlaĢılacağı üzere; manevi liderlik, örgütsel kültürün ve örgütsel öğrenme 

kapasitesinin herbirinin, örgütsel etkililiği pozitif ve anlamlı olarak etkilediği de 

görülmektedir.  

3.4.4.5.2.  ÇalıĢan Memnuniyeti ve Manevi Liderlik Faktörleri 

Arasındaki Regresyon Analizi 

ÇalıĢan memnuniyeti ve manevi liderliğe ait faktör analizi sonucunda 

elde edilen faktörler arasındaki regresyon analizine göre, bağımsız 

değiĢkenler; paylaĢılan vizyon, umut ve aidiyet, özverici sevgi ve anlam 

katma olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oranında) anlamlı 

çıkmıĢtır. Kurulan model neticesinde, bağımlı değiĢken olan çalıĢan 

memnuniyetinin toplam açıklanan varyansı % 16 seviyesinde kalmıĢtır. 

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 

Tablo 3.17. ÇalıĢan memnuniyeti ve manevi liderlik faktörleri arasındaki 
regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢan Memnuniyeti 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

PaylaĢılan vizyon 0,205 0,000 

Umut ve aidiyet 0,118 0,025 

Özverici sevgi 0,140 0,011 

Anlam katma 0,242 0,000 

R kare: 0,167 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,161 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
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3.4.4.5.3.  Örgütsel Bağlılık ve Manevi Liderlik Faktörleri 

Arasındaki Regresyon Analizi 

Örgütsel bağlılık ve manevi liderliğe ait faktör analizi sonucunda elde 

edilen faktörler arasındaki regresyon analizine göre, bağımsız değiĢkenler; 

paylaĢılan vizyon, umut ve aidiyet, özverici sevgi ve anlam katma olacak 

Ģekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oranında) anlamlı çıkmıĢtır. 

Kurulan model neticesinde, bağımlı değiĢken olan örgütsel bağlılığın toplam 

açıklanan varyansı % 67 olarak elde edilmiĢtir. Regresyon analizi ile elde 

edilen bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 

Tablo 3.18. Örgütsel bağlılık ve manevi liderlik faktörleri arasındaki regresyon 
analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,499 

PaylaĢılan vizyon -0,002 0,965 

Umut ve aidiyet 0,736 0,000 

Özverici sevgi 0,056 0,104 

Anlam katma 0,102 0,001 

R kare: 0,674 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,672 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
 

3.4.4.5.4.  ĠĢletmenin Mali ve Büyüme Performansı ile Manevi 

Liderlik Faktörleri Arasındaki Regresyon Analizi 

ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı ile manevi liderliğe ait faktör 

analizi sonucunda elde edilen faktörler arasındaki regresyon analizine göre, 

bağımsız değiĢkenler; paylaĢılan vizyon, umut ve aidiyet, özverici sevgi ve 

anlam katma olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oranında) 

anlamlı çıkmamıĢtır. Dolayısıyla toplam açıklanan varyansın da herhangi bir 
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değeri bulunmamaktadır. Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki 

tabloda görülebilmektedir. 

Tablo 3.19. ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı ile manevi liderlik 
faktörleri arasındaki regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: 
ĠĢletmenin Mali ve Büyüme 

Performansı 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

PaylaĢılan vizyon 0,180 0,435 

Umut ve aidiyet -0,120 0,672 

Özverici sevgi 0,133 0,593 

Anlam katma -0,045 0,872 

R kare: 0,079 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: -0,033 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,594 
 

3.4.4.5.5.  ÇalıĢan Memnuniyeti ve Örgütsel Öğrenme 

Kapasitesi Faktörleri Arasındaki Regresyon Analizi 

ÇalıĢan memnuniyeti ve örgütsel öğrenme kapasitesine ait faktör analizi 

sonucunda elde edilen faktörler arasındaki regresyon analizine göre, 

bağımsız değiĢkenler; sistem oryantasyonu öğrenmeye bağlılık, bilgi 

kazanımı ve yayılımı alıĢkanlığı olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli 

(p<0,01 oranında) anlamlı çıkmıĢtır. Kurulan model neticesinde, bağımlı 

değiĢken olan çalıĢan memnuniyetinin toplam açıklanan varyansı % 52 

seviyesinde çıkmıĢtır. Bu değer aralarında orta derecede iliĢki olduğunu 

göstermektedir. Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda 

görülebilmektedir. 
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Tablo 3.20. ÇalıĢan memnuniyeti ve örgütsel öğrenme kapasitesi faktörleri 
arasındaki regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢan Memnuniyeti 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

Sistem oryantasyonu 0,171 0,000 

Öğrenmeye bağlılık 0,920 0,000 

Bilgi kazanımı ve yayılımı 
alıĢkanlığı 

0,751 0,000 

   

R kare: 0,516 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,514 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
 

3.4.4.5.6.  Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Öğrenme Kapasitesi 

Faktörleri Arasındaki Regresyon Analizi 

Örgütsel bağlılık ve örgütsel öğrenme kapasitesine ait faktör analizi 

sonucunda elde edilen faktörler arasındaki regresyon analizine göre, 

bağımsız değiĢkenler; sistem oryantasyonu öğrenmeye bağlılık, bilgi 

kazanımı ve yayılımı alıĢkanlığı olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli 

(p<0,01 oranında) anlamlı çıkmıĢtır. Kurulan model neticesinde, bağımlı 

değiĢken olan örgütsel bağlılığın toplam açıklanan varyansı % 6 seviyesinde 

çıkmıĢtır. Bu değer aralarında çok zayıf iliĢki olduğunu göstermektedir. 

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 
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Tablo 3.21. Örgütsel bağlılık ve örgütsel öğrenme kapasitesi faktörleri 
arasındaki regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

Sistem oryantasyonu -0,047 0,268 

Öğrenmeye bağlılık 0,133 0,012 

Bilgi kazanımı ve yayılımı 
alıĢkanlığı 

-0,153 0,005 

   

R kare: 0,066 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,061 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
 

3.4.4.5.7.  ĠĢletmenin Mali ve Büyüme Performansı ile 

Örgütsel Öğrenme Kapasitesi Faktörleri Arasındaki 

Regresyon Analizi 

ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı ile örgütsel öğrenme 

kapasitesine ait faktör analizi sonucunda elde edilen faktörler arasındaki 

regresyon analizine göre, bağımsız değiĢkenler; sistem oryantasyonu 

öğrenmeye bağlılık, bilgi kazanımı ve yayılımı alıĢkanlığı olacak Ģekilde 

kurulan regresyon modeli (p<0,01 oranında) anlamlı çıkmamıĢtır. Dolayısıyla 

toplam açıklanan varyans değeri olan r2‟ye bakmanın da anlamı yoktur. 

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 
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Tablo 3.22. ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı ile örgütsel öğrenme 
kapasitesi faktörleri arasındaki regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: 
ĠĢletmenin Mali ve Büyüme 

Performansı 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,012 

Sistem oryantasyonu 0,211 0,240 

Öğrenmeye bağlılık 0,125 0,594 

Bilgi kazanımı ve yayılımı 
alıĢkanlığı 

0,077 0,748 

   

R kare: 0,046 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: -0,039 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,657 
 

3.4.4.5.8.  ÇalıĢan Memnuniyeti ve Örgütsel Kültür Faktörleri 

Arasındaki Regresyon Analizi 

ÇalıĢan memnuniyeti ve örgütsel kültüre ait faktör analizi ile elde edilen 

faktörler arasındaki regresyon analizine göre, bağımsız değiĢkenler; 

yöneticilerle ĠletiĢim, strateji belirleme ve müĢteri odaklılık ve ödül, ceza ve 

kontrol olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oranında) anlamlı 

çıkmıĢtır. Kurulan model neticesinde, bağımlı değiĢken olan çalıĢan 

memnuniyetinin toplam açıklanan varyansı % 25 seviyesinde çıkmıĢtır. Bu 

değer aralarında zayıf iliĢki olduğunu göstermektedir. Regresyon analizi ile 

elde edilen bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 



86 
 

Tablo 3.23. ÇalıĢan memnuniyeti ve örgütsel kültür faktörleri arasındaki 
regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢan Memnuniyeti 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

Yöneticilerle iletiĢim 0,272 0,000 

Strateji belirleme ve müĢteri 
odaklılık 

0,187 0,000 

Ödül, ceza ve kontrol 0,365 0,000 

   

R kare: 0,257 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,253 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
 

3.4.4.5.9.  Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Kültür Faktörleri 

Arasındaki Regresyon Analizi 

Örgütsel bağlılık ve örgütsel kültüre ait faktör analizi ile elde edilen 

faktörler arasındaki regresyon analizine göre, bağımsız değiĢkenler; 

yöneticilerle ĠletiĢim, strateji belirleme ve müĢteri odaklılık ve ödül, ceza ve 

kontrol olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oranında) anlamlı 

çıkmıĢtır. Kurulan model neticesinde, bağımlı değiĢken olan örgütsel 

bağlılığın toplam açıklanan varyansı % 7 seviyesinde çıkmıĢtır. Bu değer 

aralarında çok zayıf iliĢki olduğunu göstermektedir. Regresyon analizi ile elde 

edilen bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 
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Tablo 3.24. Örgütsel bağlılık ve örgütsel kültür faktörleri arasındaki regresyon 
analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

Yöneticilerle iletiĢim -0,171 0,000 

Strateji belirleme ve müĢteri 
odaklılık 

0,236 0,000 

Ödül, ceza ve kontrol -0,046 0,272 

   

R kare: 0,073 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,068 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,000 
 

3.4.4.5.10.  ĠĢletmenin Mali ve Büyüme Performansı ile 

Örgütsel Kültür Faktörleri Arasındaki Regresyon Analizi 

ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı ile örgütsel kültüre ait faktör 

analizi ile elde edilen faktörler arasındaki regresyon analizine göre, bağımsız 

değiĢkenler; yöneticilerle ĠletiĢim, strateji belirleme ve müĢteri odaklılık ve 

ödül, ceza ve kontrol olacak Ģekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 

oranında) anlamlı çıkmamıĢtır. Dolayısıyla toplam açıklanan varyans değeri 

olan R kare‟ye bakmanın da anlamı yoktur. Regresyon analizi ile elde edilen 

bulgular ekteki tabloda görülebilmektedir. 
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Tablo 3.25. ĠĢletmenin mali ve büyüme performansı ile örgütsel kültür 
faktörleri arasındaki regresyon analiz tablosu 

Bağımlı DeğiĢken: 
ĠĢletmenin Mali ve Büyüme 

Performansı 

Bağımsız DeğiĢken: Beta Anlamlılık 

(Sabit) 
 

0,000 

Yöneticilerle iletiĢim 0,239 0,196 

Strateji belirleme ve müĢteri 
odaklılık 

-0,172 0,368 

Ödül, ceza ve kontrol 0,261 0,155 

   

R kare: 0,082 
 

Standardize EdilmiĢ R kare: 0,001 
 

Modelin Anlamlılığı: 0,401 
 

3. 5.  Hipotez Testi Sonuçları 

KurmuĢ olduğumuz hipotezlerin desteklenip desteklenmediğini aĢağıda 

baĢlıklar halinde incelenmiĢtir. 

3.5.1.  AraĢtırma Modelinin Anlamlılığı 

Regresyon analizinden gelen sonuçlara göre araĢtırma  modelimiz 

(p<0,01 düzeyinde) anlamlı çıkmıĢtır. Bu durum 1 nolu hipotezimizin (H1) 

desteklendiğini göstermektedir. 

3.5.2.  Manevi Liderlik & ÇalıĢan Memnuniyeti 

Manevi liderlik ile çalıĢan memnuniyeti arasında korelasyon analizinden 

gelen bulgulara göre, anlamlı (p<0,01 düzeyinde) ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Dolayısıyla 2a nolu hipotezimiz desteklenmektedir. Manevi liderlik ile çalıĢan 

memnuniyeti arasındaki korelasyon katsayısını gösteren r değeri 0,389 

olarak elde edilmiĢtir. Bu değer, iki değiĢken arasında orta dereceye yakın 

iliĢki olduğunu göstermektedir.  

3.5.3.  Manevi Liderlik & Örgütsel Bağlılık  
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Manevi liderlik ile örgütsel bağlılık arasında korelasyon analizi 

bulgularına göre anlamlı (p<0,01 düzeyinde) ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Dolayısıyla 2b nolu hipotezimiz desteklenmektedir. Korelasyon katsayısı 

değeri 0,702‟dir. Bu değer manevi liderlik ile örgütsel bağlılık arasında sıkı bir 

iliĢki olduğunu ifade etmektedir.  

3.5.4.  Manevi Liderlik & ĠĢletmenin Mali ve Büyüme 

Performansı 

Manevi liderlik ile iĢletmenin mali ve büyüme performansı arasında 

korelasyon analizi bulgularına göre anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 

Dolayısıyla 2c nolu hipotezimiz desteklenmemektedir. ĠliĢki anlamsız olduğu 

için korelasyon katsayısın gösteren r değerine bakmanın da anlamı yoktur.  

3.5.5.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi & ÇalıĢan 

Memnuniyeti 

Örgütsel öğrenme kapasitesi ile çalıĢan memnuniyeti arasında 

korelasyon analizi bulgularına göre, anlamlı (p<0,01 düzeyinde) ve pozitif bir 

iliĢki vardır. Dolayısıyla 3a nolu hipotezimiz desteklenmektedir. Korelasyon 

katsayısı değeri olan r değeri 0,480 olarak hesabedilmiĢtir. Bu değer, 

örgütsel öğrenme kapasitesi ile çalıĢan memnuniyeti arasında orta derecede 

iliĢki olduğunu göstermektedir.  

3.5.6.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi & Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel öğrenme kapasitesi ile örgütsel bağlılık arasında (p<0,01 

düzeyinde) anlamlı fakat negatif bir iliĢki vardır. Dolayısıyla 3b nolu 

hipotezimiz desteklenmemektedir. Korelasyon katsayısı değeri 0,155‟dir. Bu 

değer aralarında düĢük bir iliĢki olduğunu da belirtmektedir.  

3.5.7.  Örgütsel Öğrenme Kapasitesi & ĠĢletmenin Mali ve 

Büyüme Performansı 

Örgütsel öğrenme kapasitesi ile iĢletmenin mali ve büyüme performansı 

arasında anlamsız (p<0,01 düzeyinde) bir iliĢki vardır. Dolayısıyla 3d nolu 
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hipotezimiz desteklenmemektedir. Bu nedenle korelasyon katsayısı olan r 

değerini incelemenin de anlamı bulunmamaktadır. 

3.5.8.  Örgütsel Kültür & ÇalıĢan Memnuniyeti 

Örgütsel Kültür ile çalıĢan memnuniyeti arasında anlamlı (p<0,01 

düzeyinde) ve pozitif bir iliĢki vardır. Dolayısıyla 4a nolu hipotezimiz 

desteklenmektedir. Korelasyon katsayısı değeri 0,720 olarak bulunmuĢtur. 

Bu değer neticesinde aralarındaki iliĢkinin güçlü bir iliĢki olduğundan 

bahsedebiliriz.  

3.5.9.  Örgütsel Kültür & Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel kültür ile örgütsel bağlılık arasında, anlamlı (p<0,01 düzeyinde) 

ve pozitif bir iliĢki vardır. Dolayısıyla 4b nolu hipotezimiz desteklenmektedir. 

Fakat elde edilen r korelasyon katsayısı değeri oldukça düĢük (r=0,111) 

çıkmıĢtır. Bu nedenle aralarındaki iliĢkini çok zayıf olduğunu belirtebiliriz. 

3.5.10. Örgütsel Kültür & ĠĢletmenin Mali ve Büyüme 

Performansı 

Örgütsel kültür ile iĢletmenin mali ve büyüme performansı arasında 

anlamsız bir iliĢki vardır. Dolayısıyla 4d nolu hipotezimiz 

desteklenmemektedir. Bu nedenle r korelasyon katsayısı değerine bakmanın 

anlamı yoktur.  

3.6.   Hipotez Sonuçlarının ġematik Gösterimi 

Hipotezlerimizin sonuçlarının Ģematik gösterimi Ģekil.3.2, Ģekil.3.3 ve 

Ģekil.3.4‟de gösterilmiĢtir. Bu sayede, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

Ģematik gösterimi ile hipotezlerimiz görsel açıdan daha iyi irdelenebilecektir. 
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4.   SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

Günümüzde örgütlerin verimliliği gittikçe daha fazla önem 

kazanmaktadır. Verimliliklerini arttırmak isteyen örgütler çok değiĢik yolları 

denemekte ve daha farklı yollar bularak rekabet avantajı yaratmaya 

çalıĢmaktadırlar. Bu amaçla yola çıkarak örgütlerin etkililiklerini arttırma 

nedeniyle daha önceden çalıĢılmamıĢ bir araĢtırma konusu seçerek, örgütsel 

etkililiği arttırmada bir takım faktörlerin etkisini bulmaya çalıĢtık. Bu faktörleri -

manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültür- olarak; 

örgütsel etkililik göstergelerini de; -çalıĢan memnuniyeti, örgütsel bağlılık, ve 

iĢletmenin mali ve büyüme performansı- olarak belirledik. AraĢtırmamızın 

kapsamını ülkemiz için çok önemli bir yer tutan metal sektörü üzerinde 

gerçekleĢtirdik. Metal sektörünün önemine daha önceki bölümlerde değindik. 

Dolayısıyla araĢtırma bulgularımızı yorumlarken, çalıĢmamızın bu sektör 

üzerinde olduğu gerçeğini gözönüne alarak değerlendirme yapacağız. 

578 metal sektörü çalıĢanı üzerinde uyguladığımız anket sonucunda, 

literatürde bulunan daha önce yapılmıĢ araĢtırma sonuçlarına yakın bulgular 

elde etmemize rağmen, bazı durumlarda farklı ve orjinal bulgulara ulaĢtık. 

Dolayısıyla literatüre bu anlamda farklı bir boyut kazandırdığımızı umuyoruz.  

AraĢtırma bulgularımızın analizini yaparken, modelimize ait regresyon 

analizinden gelen bulguları yorumladıktan sonra, her bir faktörün örgütsel 

etkililiğin göstergeleri olan üç kavramı nasıl ve ne derecede etkilediğini tek 

tek gözönüne alarak ilerlemenin daha doğru olacağını düĢünüyoruz. 

4.1.  AraĢtırma Modeline Genel Bir BakıĢ 

 AraĢtırma modelimiz ile ilgili uyguladığımız regresyon analizi 

sonucunda, manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültürün, 

örgütsel etkililiği olumlu olarak etkilediğini görmekteyiz. 

O halde örgütsel etkililiğini arttırmak isteyen firmaların araĢtırma 

bulgularımızdan gelen sonuçlara göre; manevi liderliğe, örgütsel kültüre ve 

örgütsel öğrenme kapasitesine gerekli önemi vermeleri gerektiğini 

düĢünüyoruz. Bununla birlikte, araĢtırma modelimizin anlamlı çıkması, 
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manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapasitesi ve örgütsel kültürün, örgütsel 

etkililiği değiĢtirmede değer teĢkil ettiği ve bu üç faktörü kullanarak %68 

oranında örgütsel etkililiği değiĢtirebileceğimiz değerlendirmesini yapmamıza 

neden olmaktadır. 

4.2.  Kavramlar Arasındaki ĠliĢkilerin 

Değerlendirilmesi 

Kavramlar arasındaki iliĢkilerin yorumlanmasında, her bir faktörün, 

örgütsel etkililik göstergeleriyle aralarındaki iliĢki tek tek yorumlanacaktır. Bu 

yorumlamalar esnasında regresyon ve korelasyon analizlerinden gelen 

bulgular esas alınacaktır. 

Ġlk değerlendirmemizi, manevi liderlik ile çalıĢan memnuniyeti 

arasındaki korelasyon analizine bağlı olarak yapacağız. Korelasyon analizi 

bulgularında, manevi liderlik ile çalıĢan memnuniyeti arasındaki anlamlı ve 

pozitif bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Örgüt içi liderliğin ana misyonlarından biri de 

üyelerin motivasyonunu sağlamaktır. Dolayısıyla bu durum çalıĢanların 

memnuniyet seviyesini de arttıracaktır.  Bizim araĢtırmamızdan çıkan sonuca 

göre de manevi liderler çalıĢanların memnuniyet seviyesini olumlu olarak 

etkilemekte ve arttırmaktadır. O halde metal sektöründe çalıĢanlar için, bu 

elemanların performanslarını ortaya çıkaracak paylaĢılan ortak vizyonu 

bulmak, firmalarına olan inaçlarını en üst seviyeye çıkaracaktır. Buna ek 

olarak, gerektiğinde her türlü zor koĢulda çalıĢmaları için onları motive 

edecek durumları yaratacak Ģekilde ortak bir değer oluĢturmak, bu 

çalıĢanların memnuniyetini arttırmaktadır diyebiliriz. Böylece çalıĢanlar, 

çalıĢtıkları firmaların kendilerini ne kadar önemsediklerini görecek ve zor 

durumda yanlarında olacağını hissedeceklerdir. ÇalıĢanlar, firmalarının kendi 

sorunlarını anladığını ve bu doğrultuda hareket edeceğini bildikleri için 

memnuniyetleri artacak ve bu durum örgütün verimliliğini olumlu olarak 

etkileyecektir. Dolayısıyla sonuç olarak metal sektörü çalıĢanlarının üzerinde 

vizyon, umut, güçlü inanç, yapılan iĢe anlam katma, aidiyet duygusu 

oluĢturma çabası içeren faaliyetler, örgüt üyelerinin memnuniyetini 

arttırmaktadır ifadesini kullanabiliriz. 
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Manevi liderlik ile örgütsel bağlılık arasında ise, aynı çalıĢan 

memnuniyetinde olduğu gibi anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. Bu iliĢki 

neticesinde manevi liderlerin, örgüt üyelerinin örgütlerine olan bağlılığını 

arttırmada etkili olduğunu söyleyebilmekteyiz. Manevi liderler sayesinde; 

örgüt üyeleri kendilerini örgütün bir parçası olarak görmekte, çalıĢanların 

kariyerlerinin geri kalan kısmını aynı örgütde devam ettirme isteklerinin 

arttırılmasını sağlamakta, örgüt dıĢında bulunan arkadaĢlarına, kendi 

örgütlerini tavsiye etmeleri ve kendi örgütleri hakkında herzaman olumlu 

olarak bahsetmelerine neden olmaktadırlar. 

Manevi liderlik ile örgütsel etkililiğin son göstergesi olan iĢletmenin mali 

ve büyüme performansı arasında ise anlamlı bir iliĢkiye rastlanılamamıĢtır. 

Bu bulgunun yorumlanmasında ve değerlendirilmesinde çeĢitli nedenler 

ortaya atılabilir. Metal sektörünün ağır sanayi olması bu iliĢkisizliğin birinci 

nedeni olabilir. Ayrıca metal sanayiinde faaliyet gösteren firmaların 

müĢterilerinin tüm dünyaya yayılmıĢ  olmaları, dolayısıyla da manevi liderlerin 

mali performansa olan etkisinin zayıflamasına neden olduğunu 

düĢünmekteyiz. Bununla beraber büyümek isteyen ve metal sektöründe 

faaliyet gösteren bu firmaların, çalıĢan sayılarındaki artıĢta da manevi 

liderlerin etkisi olmadığını görmekteyiz. Liderliğin, örgütün kendi iç 

bünyesinde geliĢen bir olay olması, dıĢarıda bulunan potansiyel örgüt 

üyelerine henüz ulaĢamamaları bunda etken olabilir. Diğer bir neden de, 

maddi bir boyut olan kârlılığın, maneviyatla ilgili olmamasından 

kaynaklanması olabilir. Dolayısı ile manevi liderlerin maddiyatla iliĢkisi 

olmadığını da daha net bir biçimde görmekteyiz. Pazara sunulan yeni ürün 

sayısındaki artıĢ da daha çok teknik bir konu olduğu için manevi liderler ile 

iliĢkisi bulunmamaktadır sonucunu çıkarabiliriz.  

Örgütsel etkililiğe etki edip etmediğini araĢtırdığımız diğer bir faktör olan 

örgütsel öğrenme kapasitesinin, çalıĢan memnuniyeti göstergesi ile olan 

iliĢkisi ise pozitif ve anlamlı olarak bulunmuĢtur. Örgütsel öğrenme kapasitesi, 

örgütsel öğrenme ile çok yakın iliĢkili gibi görünse de, aslında, örgütsel 

öğrenmenin bir önceki evresi gözüyle bakılması gereken bir kavramdır. 

Örgütsel öğrenmenin olgunlaĢması için, örgütsel öğrenme kapasitesinin 

varolması gerektiğini önceki bölümlerde bildirmiĢtik. Dolayısıyla, öğrenme 
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seviyelerini arttırmak isteyen örgütler, öğrenme ortamını arttıracak fırsatları 

önceden keĢfedebilmeli ve bunlar üzerine yatırım yapabilmelidirler. 

ÇalıĢmamız sonucunda da örgütsel öğrenme kapasitesinin, metal sektöründe 

faaliyet gösteren firma çalıĢanlarının motivasyonlarını arttırıcı yönde etken 

olduğunu görmüĢ bulunmaktayız. O halde, firma çalıĢanlarına öğrenmelerini 

arttırmak için fırsat yaratmak onların memnuniyetlerini arttıracaktır 

değerlendirmesini yapabiliriz.  

Örgütsel öğrenme kapasitesi ile örgütsel etkililiğin diğer bir göstergesi 

olan örgütsel bağlılık arasında ise anlamlı fakat negatif bir iliĢkiye 

rastlanmıĢtır. Ancak aralarındaki iliĢkinin derecesini gösteren r katsayısı 

%15,5 değerinde çıkmıĢtır. Bu değer aradaki iliĢkinin zayıf olduğunu 

göstermektedir. Yine de aralarında iliĢkinin %5 düzeyinde de olsa anlamlı 

çıkması, yorumumuzun anlamlılık yönünde yapılmasını gerektirmektedir. 

Bu bulgunun neticesinde, ağır sanayi olan metal sektöründe, -

çalıĢanların daha fazla bilgi sahibi olması, kendilerini vazgeçilmez olarak 

görmelerini de sağlıyor olabilir- yargısına varmamıza neden olmaktadır. 

Böylece de örgütlerine olan bağlılıkları negatif yönde artabiliyor olduğunu 

görmekteyiz diyebiliriz. Bu Ģekilde olunca, çalıĢanların kendilerine olan 

güvenleri daha fazla artmakta, daha iyi Ģartlarda iĢ bulabilmekte ve bu da 

çalıĢanlarda iĢ değiĢikliğine neden olabilmektedir. Nitekim, örgütsel öğrenme 

kapasitesi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ispat 

edebilmemize rağmen bu iliĢkinin yönünün negatif olarak belirlenmesi, önemli 

bir bulgu olmakla birlikte, akademik araĢtırmacılar tarafından özellikle 

üzerinde durulması, ve olası diğer sebeplerinin çalıĢılması gerektiğini 

düĢünmekteyiz. Metal sektörünün global bir sektör olması ve metal sektörü 

çalıĢanlarının tüm dünyada ortak bir anlayıĢa sahip olması, yetiĢmiĢ 

elemanların rahat iĢ bulabilmelerine neden olmaktadır. Bu iĢ imkanlarına 

sadece kendi ülkelerinde diğer diğer dünya ülkelerinde de yaygın Ģekilde 

rastlayabilmeleri, çalıĢanları farklı düĢünce ve davranıĢlara yöneltiyor olabilir. 

Bu durumu gören çalıĢanlar karĢılarına çıkabilecek daha iyi fırsatları heran 

değerlendirmelerinin kendileri için olumlu olacağını düĢünmekte ve bu da 

örgütlerine olan bağlılığı zayıflatmaktadır. Bir fırsatını bulunca da daha iyi 

Ģartlarda baĢka firmalarda kariyerlerini devam ettirebilme olanağını kendileri 
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için yaratmaya çalıĢmaktadırlar. Böylece daha fazla iĢ odaklı olmaya özen 

gösterecekler ve bu da iĢ memnuniyetlerinin artmasını sağlayabilecektir. 

Manevi liderlik ile iĢletmenin mali ve büyüme performansı arasında 

çıkan sonuç, örgütsel öğrenme kapasitesi ile de aynı Ģekilde bulunmuĢtur. 

Herhangi bir anlam ifade etmeyen örgütsel öğrenme kapasitesi ile iĢletmenin 

mali ve büyüme performansı, metal sektörünün ağır sanayi olmasına 

bağlanabilir. Büyük finansal yatırım gerektiren metal sanayinde, arge 

faaliyetlerinin çok ciddi yatırımlar gerektirmesi ve bu nedenle daha ufak çaplı 

firmaların arge faaliyeti yapmamasına ve bu faaliyetleri dıĢardan satın 

almalarına neden olmaktadır. Diğer bir değerlendirme de örgütsel 

öğrenmelerini geliĢtirmek istemeyen bu firmaların takipçi olarak stratejilerini 

oluĢturmalarından kaynaklanmaktadır. Artık günümüzde metal sanayiindeki 

tüm firmalar dijital olarak üretim hatlarını oluĢturmakta ve bilgisayar destekli 

üretim yapmaktadırlar. Bu nedenle burada çalıĢan personelin eğitimleri de bu 

Ģeklide kompleks olmayı gerektirmektedir. Bu firmalar da bu tip çok üst düzey 

eğitimli elemanları çalıĢtırmaktan ziyade, herhangi bir sorun halinde dıĢardan 

destek alarak problemleri çözme yoluna gitmektedirler. Böylece de örgütsel 

öğrenme kapsitelerini arttırmanın iĢletmenin mali ve büyüme performansının 

artması ile iliĢkisi olmadığını düĢünmekte ve bu bulguyu bu nedene 

bağlamaktayız. Ayrıca, metal sektöründe kârlılığın artıĢının, dünyadaki metal 

borsasının artma ve azalmasıyla çok değiĢtiğini, ve esas gelir arttırımının 

hammadde alımı sırasında olduğunu ve dolayısıyla da örgütsel öğrenme 

kapasitesine verilecek yüksek önemin de aynı manevi liderlikde olduğu gibi 

kârlılığı arttırmadığı görülmektedir. 

AraĢtırma bulgularımızda ulaĢtığımız diğer bir sonuç da; örgütsel kültür 

ile çalıĢan memnuniyeti arasında elde ettiğimiz anlamlı ve pozitif iliĢkidir. O 

halde metal sektöründe çalıĢan elemanlar için „ortak bir kültür yaratmaya 

çalıĢmak, onların memnuniyet seviyelerini yükseltmek için doğru bir yaklaĢım 

olacaktır‟ sonucuna varabiliriz. Global bir sektör olan metal sektöründe 

ülkeler arasında net sınırların olmaması, oluĢturulacak ortak kurum kültürüne 

uyumun, çalıĢanların motivasyonunu arttıracağını ve bu durumun da 

herhangi farklı bir organizasyonda çalıĢmak isteyen bireylerin, bu 

organizasyonlara uyum esnasında zorluk çekmeyeceğini göstermektedir. 
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Örgütsel kültür ile arasında anlamlı ve pozitif iliĢki bulunan diğer 

gösterge örgütsel bağlılık boyutudur. Metal sektöründe bulunan firmalarda 

çalıĢan personel için ortak kurum kültürü oluĢturma çabaları, onların örgütsel 

bağlılığını etkilemekte, ancak bu etkileme çok zayıf olarak seyretmektedir. Bu 

durumu, örgütsel öğrenme kapasitesindeki gibi, metal sektörünün ağır sanayi 

olmasına, bu sektörde kendilerini her bakımdan geliĢtiren bireylerin, rahat ve 

daha iyi koĢullarda iĢ bulabileceklerini düĢünmeleri ve böylece örgütlerine 

olan bağlılıklarının, örgütsel kültür ile pozitif iliĢkili olmasına rağmen, çok fazla 

önemsenmediği sonucuna bağlamaktayız. Ayrıca, metal sektöründe -yatırımı 

geliĢtirme- amaçlı yapılan bazı çalıĢmalarda proje bazlı grupların kurulması, 

bu gruplarda çalıĢan personelin farklı departmanlardan ve bazen farklı 

ülkelerden gelen bireylerden oluĢması, ortak bir kültür oluĢturma 

çalıĢmalarının, çok fazla etki sahibi olmayacağını göstermektedir. Proje bazlı 

iĢlerde, belirli bir süre sonunda, proje grubunun dağılacak olmasının 

bilincinde olan çalıĢanların, -örgütsel bağlılık oluĢturmalarının anlamlı fakat, 

önem derecesinin düĢük olduğunu düĢündükleri- sonucuna varmaktayız. 

Örgütsel kültür ile iĢletmenin mali ve büyüme performansı arasındaki 

iliĢkinin araĢtırma bulgularımızdan gelen sonuçlarına göre ise, bu iki kavram 

arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanılamadığı görülmüĢtür. Bu bulgu „metal 

sektöründe bulunan firmaların genellikle global olarak çalıĢmaları ve 

satıĢlarını yurt içindeki müĢterilerle birlikte yurt dıĢındaki müĢterilere de 

yapmaları, örgütsel kültür oluĢturmanın bu müĢterilere yapılacak satıĢlarla 

arasında bir bağ kurulamamasına ve dolayısıyla da kârlılık seviyesinin 

etkilenmemesine neden olmaktadır‟ değerlendirmesini yapmamıza neden 

olmaktadır. Bununla birlikte, iĢletmenin büyüme performansına etki eden yeni 

müĢteri sayısındaki artıĢın da örgütsel kültür ile ilgili olmadığını anlamaktayız. 

Yeni müĢteri oluĢturmanın örgüt dıĢı bir faaliyet olması ve örgütün kendine 

has oluĢturduğu ortak iç değerlerin,  dıĢ bir olgu olan „müĢterileri‟ ile iliĢkili 

olmaması araĢtırmamızdan elde ettiğimiz bu bulgunun bu Ģekilde 

değerlendirilmesine yol açmaktadır (kaldı ki, iĢletmenin mali ve büyüme 

performansının artmasına neden ana faktörlerden birisi de -varolan 

müĢteriler-le birlikte, -yeni müĢteri kazanımındaki- artıĢtır). Dolayısıyla 

örgütsel kültüre yatırım yapmak iĢletmenin gelirini direk olarak arttırmakla 
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ilgili olmadığı gibi, pazara sunulan yeni ürünlerin baĢarısını da arttırmamakta, 

rakiplere karĢı finansal anlamda daha baĢarılı olmayı sağlamamakta, çalıĢan 

sayısının artmasını etkilememkte ve pazardaki rekabet konumunun 

değiĢmesini etkilememektedir. 

4.3. Kısıtlar, TartıĢma ve Gelecek AraĢtırma Önerileri 

ÇalıĢmamız örgütlerin baĢarısını arttırma anlamında çok önemli bir yer 

tutsa da, birtakım açılardan belli sınırları aĢamamaktadır. AraĢtırmamızn 

metal sektöründe yapılması, diğer sektörlerde de aynı sonucu vereceği 

anlamına gelmemektedir. Mesela, servis sektöründe faaliyet gösteren bir 

firmada kurum kültürü daha farklı olabilir. Bu tip sektörlerde müĢterilerle 

iliĢkiler daha fazla yüzyüze olacağı için müĢteri memnuniyeti kavramı daha 

çok önem arzedecek ve etkililiği daha üst seviyelerde etkileyebilecek olması 

tartıĢma konusu olabilecektir. Dolayısıyla etkililik kavramı sektörden sektöre 

farklılık gösterebilecektir. Örgütsel bağlılık ve çalıĢan memnuniyeti için de 

aynı durum söz konusu olabilir. Örgütsel bağlılık, kurumdan kuruma farklılık 

göstereceği gibi bazı durumlarda etkililik göstergesi olmayacağı da kabul 

edilmelidir. Bu örgütlerin neler olduğu tartıĢılabilir. Tamamen proje bazlı 

çalıĢılan iĢlerde örgütsel bağlılık daha farklı Ģekilde test edilmelidir. Belli bir 

süre sonra iĢin biteceğini düĢünen çalıĢanlar örgüte bağlanmanın gereksiz 

olduğunu düĢünebilir. ÇalıĢan memnuniyeti de sektörden sektöre farklılık 

gösterebilir. Ekonominin kötü olduğu, iĢsizlik seviyesinin yüksek olduğu 

ülkelerde, hayatlarını idame ettirebilmek için çalıĢma zorunluluğunda olan 

bireyler her ne koĢulda olursa olsun kendilerini zorlayarak memnuniyet 

seviyelerini yüksek tutuyor olabilirler. Bu nedenle bu tip dıĢ faktörler de 

değerlendirme esnasında hesaba katılmalı ve tartıĢılmalıdır. Fakat yine de 

metal sektörü için etkililik kavramının; çalıĢanların memnuniyeti, örgüt 

üyelerinin örgütlerine olan bağlılıkları ve iĢletmelerinin mali ve büyüme 

performansları ile ölçülebileceğinin doğru olduğu kanaatindeyiz. 

AraĢtırmamızı gerçekleĢtirdiğimiz alan metal sektörüdür. Metal 

sektörünün global sektör olması, dünya üzerinde bu alanda önemli üretimler 

yapan ülkelerin kendi iç ekonomik durumlarının, tüm dünyadaki metal 

piyasalarında faaliyet gösteren firmaların mali ve büyüme performanslarını 
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etkilediği anlamına gelebilmektedir. Dolayısıyla, araĢtırmamızı 

gerçekleĢtirdiğimiz -ülkemizde- ortaya çıkan bulgularımızdan, iĢletmenin mali 

ve büyüme performansına ait bulgular her ne kadar sadece araĢtırmanın 

yapıldığı firmaların kendi performanslarının sonucu gibi görünse de, aslında 

dünya piyasalarında oluĢan geliĢmelerin de bir sonucu olabilir. TartıĢmaya 

açık olan bu durum, metal sektöründeki (modelimizde görülen ve bağımsız 

değiĢken olan etkililik faktörlerin), neden iĢletmenin mali ve büyüme 

performansı ile iliĢkili olmadığının da cevabı olabilir. 

Manevi liderliği, diğer liderlik tiplerinden ayıran en büyük özellik değer 

bazlı olması, çalıĢanların özverici sevgi ile gönüllü olarak iĢe katılımlarının 

sağlanması ve belli bir vizyon sahibi olmalarıdır. Literatür taramasında 

manevi liderlik ile geliĢtirilmiĢ ve kabul edilmiĢ bir model bulunmuĢtur. Çok 

fazla akademik çalıĢmanın bulunmadığı manevi liderlikle ilgili farklı 

araĢtırmalar yapılarak yeni modeller geliĢtirilebilir. Bu modellerin anlamlılığı 

test edilerek literatüre katkıda bulunulabilir. Ayrıca manevi liderliğin farklı 

sektörlerde farklı oluĢabilecek sonuçlarını araĢtırmak da faydalı olacaktır. Kâr 

amacı gütmeyen örgütlerde manevi liderliğin daha geliĢmiĢ olduğunu 

düĢünmekte ve bu tip örgütlerin etkililiklerinin manevi liderliğin daha etken 

olmasıyla, daha yüksek seviyelere çıkacağını tahmin etmekteyiz. TartıĢmaya 

açık olan bu konu, sadece yeni yapılacak bilimsel çalıĢmalarla açığa 

kavuĢabilecektir. Bununla birlikte manevi liderliğin araĢtıma modelimizde 

bulunan diğer faktörlere olan etkisi de detaylı olarak analiz edilebilir (ör.; 

manevi liderliğin örgütsel öğrenme kapasitesinin arttırılması üzerine etkisi). 

Dolayısıyla zincir bir model oluĢturulup, -manevi liderlikle etkisi arttırılmıĢ 

örgütsel öğrenme kapasitesinin-, örgütsel etkililik üzerinde sağladığı değiĢim, 

farklı bir bakıĢ açısı olacak Ģekilde değerlendirilebilir. Bununla birlikte 

gönüllülük esasına dayanan manevi liderliğin, örgütsel vatandaĢlık 

(organizational citizenship)   kavramıyla   olan ilgisinin tartıĢılması ve bu 

konuyla ilgili araĢtırma yapılmasının önemli   olduğunu düĢünmekteyiz. Bu 

çerçevede, sektörlere göre, manevi liderliğin  etkisinin göstergesi olarak -

örgütsel  vatandaĢlığı- ne  kadar  güçlendirdiği  ile  ilgili   çalıĢmalar 

yapılabilir. Literatürde, -araĢtırma modelimizde bulunan  diğer   kavramlardan 

çok daha fazla eksikliğini gördüğümüz manevi liderlik olgusunun-, yakın 
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zamanda öneminin oldukça artacağını ve bu bağlamda da bizim 

araĢtırmamızın bulgularının önemli bir kaynak niteliğinde olacağı kanaatini 

taĢımaktayız. Bu nedenle manevi liderlik modelinde görülen boyutların 

(vizyon, umut, güçlü inanç, özverici sevgi, anlam katma ve aidiyet) örgütsel 

etkililiğe olan etkilerinin tek tek ölçülmesi ve etki değeri yüksek olan 

boyutların üzerine daha fazla düĢülmesi taraftarıyız. Bahsedilen bu araĢtırma 

modeli yazarlar tarafından değerlendirilmeli ve araĢtırılmalıdır. 

AraĢtırmamızda incelediğimiz ikinci faktör olan örgütsel öğrenme 

kapasitesi de, örgütsel kültür boyutuna nazaran daha yeni ve daha orjinal bir 

kavramdır. Fakat burada dikkat edilmesi gereken bir nokta, örgütsel öğrenme 

ile örgütsel öğrenme kapasitesinin birbiriyle karıĢtırılmaması gerektiğidir. 

Örgütsel öğrenme ile yakından ilgili gibi görünen bu kavram, örgütsel 

öğrenme kavramına ulaĢmadan önceki bir evredir. Bu nedenle öncelikle 

örgütsel öğrenme kapasitesi ile örgütsel öğrenme arasındaki bağıntı 

bulunmalıdır. Bu nedenle bu iki kavram arasındaki iliĢkiyi analiz eden bilimsel 

bir çalıĢma yapılması uygun olacaktır. Buradan gelecek sonuçlara göre 

örgütsel öğrenme kapasitesi hakkında daha geniĢ açılı tanımlar yapılabilecek 

ve değerlendirme altına alınabilecektir. Yeni çalıĢma yapacak araĢtırmacılar 

için ilginç olabilecek bu konu, (örgütsel öğrenme kapasitesi kavramının 

literatürde az rastlanılması açısından da) orjinallik taĢıyacaktır. Ayrıca 

örgütsel öğrenmenin daha fazla önem arzettiği sektörler de araĢtırılmalı, 

örgütsel öğrenmenin arttırılmasıyla örgütsel etkililiğin aynı paralellikle 

güçlenmesini sağlayacak yöntemler bulunmalıdır. Bizim araĢtırma alanımız 

olan metal sektöründe, örgütsel öğrenme kapasitesi, örgütsel bağlılık ile 

anlamlı fakat ters yönlü bağıntı göstermektedir. Farklı sektörlerde, örgütsel 

öğrenme kapasitesinin nasıl sonuç vereceği gerçekten merak uyandıran bir 

konudur. Bununla birlikte; örgütsel öğrenme kapasitesinden ziyade, örgütsel 

öğrenmenin de etkililik göstergeleri üzerine sonuçları analiz edilmelidir. 

Kapasitesi yüksek olan fakat bunu örgütsel öğrenmeye henüz çevirmemiĢ 

olan firmalarda araĢtrıma yapılabileceği gibi, bu kapasitenin farkına vararak, 

örgütsel öğrenmede maksimuma ulaĢan firmalarda etkililik daha farklı 

etkileniyor olabilir. Yeni yapılacak araĢtrımalarda bu Ģeklide bir sonuca 

ulaĢıldığı takdirde, öğrenme kapasitesi yüksek olan örgütlerde -biran önce 
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öğrenme faaliyetlerine geçilmesi ve örgütsel öğrenmenin sağlanarak-, 

örgütsel etkililiğe pozitif katkı yapması için çalıĢmalarda bulunmak 

gerekebilecektir. Bu nedendendir ki, yeni araĢtırmacıların, örgütsel öğrenme 

ile örgütsel öğrenme kapasitesi arasındaki bağıntıyı bulmaları önem 

arzetmektedir. 

Örgütsel etkililiğe etki eden son faktör olan örgütsel kültür literatürde 

birçok yerde karĢımıza çıkan ve birçok yazar tarafından detaylıca araĢtırılmıĢ 

olan ve halen de araĢtırılan bir kavramdır. Biz de araĢtırma modelimize dahil 

ettiğimiz örgütsel kültür boyutlarını seçerken, araĢtırma alanımıza en yakın 

olan boyutları seçmeye çalıĢtık. Fakat   buna   rağmen,  diğer  kültür  

boyutları da –araĢtırmanın yapılacağı alana bağlı kalmak koĢulu ile- daha 

ilerki çalıĢmalarda analiz edilerek örgütsel etkililik üzerindeki etkileri 

incelenebilir. Etkililiğin  bu  Ģekilde  daha  fazla  artıp artmadığının 

araĢtırılması  yeni  bir  çalıĢma  konusu  olabilir.  Farklı  boyutların  katılımıyla 

farklı  sonuçların  etkisinin  incelenmesi  literatüre  zenginlik  getirecektir.  

Ayrıca, kültür boyutlarının manevi liderlik ve örgütsel öğrenme 

kapasitesine nasıl etki ettiği de ileriki çalıĢmalarda analiz edilebilir. Bu Ģekilde 

yapılacak bir araĢtırma ile örgütsel kültürün, modelimizde bulunan diğer 

kavramlar üzerindeki etkisi görülebilir. Bu sonuç farklı sektörlerde farklı 

firmalar için farklı Ģekillerde de sonuçlanabilir. Bu sonuçları analiz edecek 

olan firmalar strateji haritalarını bu Ģekilde oluĢturmalıdırlar. 

AraĢtırma bulgularımızı genellemede ana kısıtımız, yaptığımız 

araĢtırmanın metal sektöründe olmasından kaynaklanmaktadır. Farklı 

sektörlerde aynı araĢtırmanın mutlaka yapılıp sonuçların irdelenmesi, bu 

anlamda doğru bir uygulama olacaktır. 

4.4. Yöneticilere Öneriler 

Metal sektörü üzerinde uyguladığımız araĢtırmamızın, özellikle bu 

sektör içerisinde bulunan yöneticiler için oldukça faydalı bir kaynak olduğu 

düĢüncesindeyiz. Etkililiklerini arttırmak isteyen sektör firmaları, araĢtırma 

bulgularımızı kullanarak sonuçları kendi firmalarına göre adapte edebilirler. 

AraĢtırmamızın sonuçlarına göre, firma yöneticileri etkililiklerini arttırmak 



102 
 

istiyorlarsa manevi liderlik özelliği yüksek olan örgüt üyelerini saptayıp, bu 

kiĢiler üzerinden diğer çalıĢanların motivasyonlarını arttırıcı yönde çalıĢmalar 

yapmaları firmalarının yararına olacaktır. Bu nedenle yöneticiler, çalıĢanları 

için anlaĢılır ve onların yetenek ve iĢ kapasitelerini ortaya çıkaracak en iyi 

ifadeye sahip vizyon söylevini oluĢturabilmelidirler. Ayrıca yöneticiler, içinde 

bulundukları firmanın, çalıĢanlara en üst seviyede inandığını gösteren 

hareketler sergilemesi yönünde davranıĢ sergilemelidirler. Bu durum 

çalıĢanların ellerinden gelen en iyi iĢi çıkarmalarına yardımcı olacaktır. 

Yöneticiler firma çalıĢanlarını önemsediklerini, gerektiği zaman açıkca ifade 

edebilmelidirler. Böylece firmaya karĢı oluĢturulmak istenen sadakat duygusu 

gün geçtikçe güçlenebilecektir. Dürüstlüğü her zaman ön planda tutan 

yöneticilere karĢı güçlü bir inanç oluĢacaktır. ÇalıĢanların yaptıkları iĢin, 

firmaları için bir anlam ifade ettiğini ve ayrıca hem diğer çalıĢanların hem de 

firma dıĢındaki birtakım insanların hayatlarına farklılık kattığının, yöneticiler 

tarafından bu çalıĢanlara hissettirilmesi de etkililiği arttıracak diğer bir 

davranıĢ olacaktır. Yöneticiler gerektiğinde çalıĢanları karĢılarına alıp, onların 

sorunlarıyla ilgilendiklerini ve bu sorunların hem kendileri hem de firma için 

önemli olduğunu onlara iletmelidirler. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢe, firmalarının 

değer verdiğini ve kendilerine de saygı duyulduğunu hissederlerse daha iyi 

ve dolayısıyla da firmaları için daha verimli olacak Ģekilde çalıĢacaklardır. 

Yöneticiler, firmalarındaki öğrenme kapasitelerini arttıracak faaliyetlerde 

bulunmadan önce bazı ön değerlendirmeler yapmalarında fayda 

görmekteyiz. Profesyonel iĢ hayatında bulunan çalıĢanlar, öğrenme 

kapasitelerinin arttığını düĢünürlerse, bu durumun kendileri için bir avantaj 

olduğunu hissedebileceklerdir. Dolayısıyla, bu konunun da yöneticiler 

tarafından değerlendirilmesi gerekmektedir. 

Örgütsel kültür oluĢumunda da yöneticilerin önemle dikkate alması 

gereken noktalar bulunmaktadır. Yöneticiler, örgüt içinde kurum kültürünü 

arttıracak faaliyetlere önem vermeli ve bu kültür arttırıcı faaliyetlerin, 

firmalarının etkililiklerini arttırdığını bilmelidirler. Hem çalıĢanların hem de 

müĢterilerin, memnuniyet seviyesini arttırdığının bilincinde olan yöneticiler bu 

yönde hareket ederlerse, firmalarının etkililiklerini arttırabileceklerdir. 
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Yöneticiler için dikkatle değerlendirilmesi gereken diğer bir unsur da, ne 

manevi liderliğin, ne örgütsel öğrenme kapsitesinin ne de örgütsel kültürün, 

iĢletmenin mali ve büyüme performansına etki etmemesidir. Bu üç faktör 

(manevi liderlik, örgütsel öğrenme kapsitesi, örgütsel kültür) soyut kavramdır 

ve iĢletmenin mali ve büyüme alanında gösterdiği faaliyetler somut 

faaliyetlerdir. Bu nedenle yöneticiler, iĢletmelerinin mali performanslarını (öz 

sermayesine oranla ortalama net kârlılığı, mevcut tüm kaynaklarına oranla 

vergi öncesi ortalama net kârlılığı, temel faaliyetlerinden elde ettikleri net 

geliri, pazara sundukları yeni ürünlerin finansal baĢarısını, finansal açıdan 

genel baĢarı düzeylerini, genel olarak kârlılık düzeylerini) ve büyüme 

performanslarını (satıĢlarındaki yıllık ortalama artıĢı, pazara sunulan yeni 

ürün sayısındaki artıĢı, önde gelen rakiplerine kıyasla pazar payındaki artıĢı, 

çalıĢan sayısılarındaki artıĢı, yeni müĢteri sayısılarındaki artıĢı, genel olarak 

pazardaki rekabet ortamındaki konumlarını) arttırmak istiyorlarsa, daha farklı 

yöntemleri araĢtırmalı ve özellikle daha somut kavramlar üzerinde 

yoğunlaĢmalıdırlar. Bu somut kavramlar arasında sıralanabilecek çalıĢmalar; 

ürünler üzerinde yapılacak araĢtırma geliĢtirme (ar-ge) faaliyetleri, pazarlama 

stratejileri ile ilgili yapılacak çalıĢmalar, mevcut ve potansiyel müĢteriler 

üzerinde yapılacak çalıĢmalar, yenilikçilik üzerinde yapılacak çalıĢmalar veya 

ürün kalitesini arttırma amaçlı yapılacak çalıĢmalar olarak sıralanabilir. Buna 

ilaveten, metal sektöründe hammadde fiyatlarının, toplam son ürün 

maliyetine olan oranının % 90‟lar civarında olması, kârlılığın ana 

sebeplerinden birisinin malı alırken kazanıldığını göstermektedir. O halde 

iĢletme yöneticileri tarafından, -dünya piyasalarındaki metal borsasında 

olagelen değiĢimlerin takibinin-, iĢletmenin kârlılığının üzerinde büyük etkisi 

olduğu söylenebilir. Fakat, bahsedilen tüm bu faaliyetlerin, iĢletmenin mali ve 

büyüme performansı üzerine etkileri bilimsel olarak araĢtırılmalı ve buradan 

elde edilecek sonuçlara göre yol haritası çizilmelidir. 

 

 

 

 



104 
 

KAYNAKLAR DĠZĠNĠ 

Acar, Z., (2008) "Rekabet Avantajı Sağlamada Kaynak Tabanlı ĠĢletme 

Yeteneklerinin Rolü", ĠĢletme Doktora Tezi, DanıĢman Doç. Dr. Cemal Zehir, 

Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü, Kocaeli, 2008. 

Acat, B., Yenilmez, K., (2004) "Eğitim fakültesi öğrencilerinin 

öğretmenlik mesleğine iliĢkin motivasyon düzeyleri", Manas Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 12, s. 125-139. 

AğırbaĢ, Ġ., Çelik, A., Büyükkayıkçı, H., (2005), "Motivasyon araçları ve 

iĢ tatmini: Sosyal sigortalar kurumu baĢkanlığı hastane baĢhekim yardımcıları 

üzerinde bir araĢtırma", Hacettepe Sağlık Ġdaresi Dergisi 8(3), s. 326-350. 

AI-Tee Koh, A., (1998), "Organizational learning in successful East 

Asian firms: Principles, practices, and prospects", Technological Forecasting 

and Social Change 58, s.285-295. 

Akyildiz, H., Güngör, Ġ., (2007) "Analysis of the practice of job evaluation 

in the metal industry in Turkey", The International Journal of Human 

Resource Management, 18(8), s.1539 - 1556,  

Albayrak, A., (2005) "SPSS uygulamalı çok değiĢkenli istatistik 

teknikleri”, (Editör, ġeref Kalaycı), Ankara, Asil Yayın Dağıtım, s.330. 

Antonakis, J., (2006) "Leadership: What is it and how it is implicated in 

strategic change?", International Journal of Management Cases 8(4), s. 4-20. 

Antoncic, B., Hisrich, R. D., (2001) "Intrapreneurship: construct 

refinement and cross-cultural validation", Journal of Business Venturing 16, 

s. 495-527 

Bakan, Ġ.,  BüyükbeĢe, T., (2004) "Örgütsel iletiĢim ile iĢ tatmini 

unsurları arasındaki iliĢkiler: Akademik örgütler için bir alan araĢtırması", 

Akdeniz Ġ.Ġ.B.F. Dergisi (7),s. 2-30.  



105 
 

Baker, W. E., Sinkula, J. M., (1999) "The synergistic effects of market 

orientation and learning orientation on organizational performance", Journal 

of Academy of Marketing Science 27(4), s. 411-427 

BaĢaran, Ġ. E., (1996), "Örgütsel DavranıĢ Ġnsanın Üretim Gücü", 

Ġstanbul,  Ekinoks Yayınları. 

Bayram, L., (2008) "Yönetimde yeni bir paradigma: Örgütsel bağlılık", 

SayıĢtay Dergisi 59, s. 125-139. 

Benefiel, M., (2005) "The second half of the journey: Spiritual leadership 

for organizational transformation", The Leadership Quarterly 16, s.723-747. 

Benjamin, L., Flynn, F., (2006) "Leadership style and regulatory mode: 

Value from fit?", Organizational Behavior and Human Decision Processes 

100, s.216-230. 

Biggs, S., Smith, S., (2003) "A Paradox of Learning in Project Cycle 

Management and the Role of Organizational Culture", World Development 

31(10), s. 1743-1757. 

Chang, S., Lin, N., Yang, C., Sheu, C., (2003) "Quality dimensions, 

capabilities and business strategy: An empirical study in high-tech industry", 

Toplam Quality Management, 14(4), s.407-421. 

Çekmecelioğlu, H., (2006) "ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık tutumlarının 

iĢten ayrılma niyeti ve verimlilik üzerindeki etkilerinin değerlendirilmesi: bir 

araĢtırma", ĠĢ,Güç Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları Dergisi 8 (2), s. 153-

168.  

Day, D., Gronn, P., Salas, E., (2006) "Leadership in team-based 

organizations: On the threshold of a new era", The Leadership Quarterly 17, 

s.211-216. 

Demir çelik sektöründe stratejik planlama, Mühendislik ve Makina 

Dergisi 48(574), 4. Demir çelik kongresi, Zonguldak, 

(http://www.mmo.org.tr/resimler/ekler/d3180d672e08b4c_ek.pdf?dergi=104), 

Ziyaret tarihi 18-11-2008. 



106 
 

Denison, D., Haaland, S., Goelzer, P., (2004) "Corporate culture and 

organizational effectiveness: Is Asia different from the rest of the world?", 

Organizational Dynamics, 33(1), s.  98-109. 

Dent, E. B., Higgins, T.M., Wharff, D., (2005) "Spirituality and 

leadership: An empirical review of definitions, distinctions, and embedded 

assumptions", The Leadership Quarterly 16, s. 625-653. 

Dess, G. G., Davis, P. S., (1984) "Porter's generic strategies as 

determinants of strategic group membership and organizational 

performance," Academy of Management Journal, 27(3), s. 467 - 488 

Drew, S.A., (1997) "From knowledge to action: Impact of benchmarking 

on the organizational performance", Long Range Planning, 30(3), s. 427 - 

441. 

Drucker, P., (1985) "The discipline of innovation", Harvard Business 

Review, https://www.u-

cursos.cl/ingenieria/2007/2/IN577/1/material_alumnos/objeto/4275, Ziyaret 

tarihi 5-8-2008. 

Elitaa, J., Jordaan, A., (2007) “South Africa exports of metal and articles 

of base metal : A gravity model approach”, Journal of Studies in Economics 

and Econometrics 31(3), s. 81-96.  

Ensley, M., Hmieleski, K., Pearce, C., (2006) "The importance of 

vertical and shared leadership within new venture top management teams: 

Implications for the performance of startups", The Leadership Quarterly 17, 

s.217-231. 

Erdem, A. R., (1997) "Ġçerik kuramları ve eğitim yönetimine katkıları", 

PAÜ. Eğitim Fakültesi Dergisi 3, s. 68-77. 

Fillol, C., (2003) "Hot context for organizational learning, CREPA, 

Research center in organization and management", ĠĢletme Doktora Tezi, 

Université Paris Dauphine. 

https://www.u-cursos.cl/ingenieria/2007/2/
https://www.u-cursos.cl/ingenieria/2007/2/


107 
 

Fine, L., (2007)" Selling and sales management", Business Horizons 

50, s. 185-191. 

Fioretti, G., (2007) "The organizational learning curve", European 

Journal of Operational Research 177, s.1375-1384. 

Ford, D. L., Ismail, K. M., (2006) "Perceptions of effective leadership 

among Central Eurasian managers: A cultural convergence-divergence 

examination within a globalization context", Journal of International 

Management 12, s. 158-180. 

Freeman, R. M., (1999) "Correctional organization and management: 

Public policy challenges, behavior, and structure", Boston, MA: Butterworth-

Heinemann Publ., s. 50. 

Fry, L. W., (2003) "Toward a theory of spiritual leadership", The 

Leadership Quarterly 14, s. 693-727. 

Fry, L. W., Vitucci, S., Cedillo, M., (2005) "Spiritual leadership and army 

transformation: Theory, measurement, and establishing a baseline", The 

Leadership Quarterly 16, s.835-862. 

Gibbons, P., (2000) "Spirituality at work: Definitions, measures, 

assumptions, and validity claims", New Orleans: Proceedings of the 

Academy of Management. 

http://www.paulgibbons.net/publications/spiritualityandbusiness/spirituality-at-

work.php, Ziyaret tarihi 4-9-2008. 

Ginevicius,  R., Vaitkunaite, V., (2006) "Analysis of organizational 

culture dimensions impacting performance", Journal of Business Economics 

and Management 7(4), s 201-211. 

Gök, M. ġ., (2005) "ERP sistemlerinin firma performansına etkileri", 

ĠĢletme Yüksek Lisans Tezi, DanıĢman Doç. Dr. Bülent Sezen, Gebze 

Yüksek Teknoloji Enstitüsü, Kocaeli, 2005. 

Gül, H. (2002) “Örgütsel bağlılık yaklaĢımlarının mukayesesi ve 

değerlendirmesi”, Ege Academic Review 2(1), s. 37-56. 

http://www.paulgibbons.net/publications/spiritualityandbusiness/spirituality-at-work.php
http://www.paulgibbons.net/publications/spiritualityandbusiness/spirituality-at-work.php


108 
 

Güner, ġ. (2002) “DönüĢümsel liderliğin güç kaynakları ve silahlı 

kuvvetler organizasyonunun dönüĢümsel liderliğe uygunluk açısından 

değerlendirilmesi”, ĠĢletme Yüksek Lisans Tezi, DanıĢman Doç. Dr. Hasan 

Ġbicioğlu, T.C. Süleyman Demirel Üniversitesi, Isparta, 2002. 

Gürbüz, A., (2007) “An assesment on the effect of education level on 

the job satisfaction from the toursim sector point of view”, Dogus Universitesi 

Dergisi 8(1), s. 36-46. 

Henri, J., (2006) "Organizational culture and performance measurement 

systems", Accounting, Organizations and Society 31, s 77-103. 

Herman, R D., Renz, D. O., (1988) "Nonprofit organizational 

effectiveness: Contrasts between especially effective and less effective 

organizations", Nonprofit Management and Leadership, 9(1), s. 263-266. 

Hopkins, A., (2006), "Studying organisational cultures and their effects 

on safety", Safety Science 44, s 875-889. 

http://www.metaldunyasi.com/tr/haber.asp?ID=211&Grup=arsiv, Ziyaret 

tarihi 14-9-2008. 

http://www.nethaber.com/Ekonomi/57372/Maden-ve-metal-

ihracatcilarinin-tum-ihracat-icindeki, Ziyaret tarihi 5-9-2008. 

Hunt, S., Chonko, L., Wood, V., (1985) "Organizational commitment and 

Marketing", Journal of Marketing, 49(1), s. 112-126. 

Huselid, M., Day, N., (1991) "Organizational commitment, job 

involvement and turnover: A substantive and methodological analysis", 

Journal of Applied Phychology 79(3), 380-391. 

Hündür, B. (2006), Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi, Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Programı, http://www.ikademi.com/orgut-gelistirme/292-

bir-orgutsel-degisme-araci-olarak-etkililik.html, Ziyaret tarihi 10.4.2008. 

Imoda, F. (1996) "The spiritual excercises and psychology", NJ, The 

Breadth and Length. Loyola Press. 



109 
 

Janz, B. D, Prasarnphanich, P., (2003) "Understanding the antecedents 

of effective knowledge management: The importance of a knowledge-

centered culture", Decision Sciences, 34(2), s. 351-384. 

http://findarticles.com/p/articles/mi_qa3713/is_200304/ai_n9180364/, ziyaret 

tarihi 11-12-2008. 

Kabadayı, E., (2002) "ĠĢletmelerdeki üretim performans ölçütlerinin 

geliĢimi, özellikleri ve sürekli iyileĢtirme ile iliĢkisi", DoğuĢ Üniversitesi Dergisi 

6, s. 61-75. 

Kandemir, D., Hult, M., Tomas, G., (2004) ""A conceptualization of an 

organizational learning culture  in international joint ventures"", Industrial 

Marketing Management 34(5), s. 430-439. 

Ke, W., Wei, K., (2007) "Organizational culture and leadership in ERP 

implementation", Decision Support Systems 2, s. 208-218. 

Keskin, N. M., (2007) "Ereğli Demir ve Çelik Fabrikaları T.A.ġ., Demir 

çelik sektöründe geliĢmeler ve beklentiler", Demir-Çelik Sempozyum 

Bildirileri'07. 

KocadaĢ, B., (2005), "Kültür ve medya", Bilig 34, 1-13. 

Koçel, T., (1989) "ĠĢletme yöneticiliği", Ġstanbul, ĠĢletme Fakültesi 

Yayını, s. 113. 

Korte, R., Chermack, T., (2007) "Changing organizational culture with 

scenario planning", Futures 39, s 645-656. 

Krumwiede, D., Peterson, T., Swierczek, A., (2006), "The effect of 

global manufacturing competitive factors on global manufacturing 

efficiencies", 

http://www.decisionsciences.org/Proceedings/DSI2008/docs/543-4229.pdf., 

Ziyaret tarihi 23-11-2008. 

Kumar, S., Jacob, V., Sriskandarajah, C., (2006) "Scheduling 

advertisements on a web page to maximize revenue", European Journal of 

Operational Research 173, s. 1067-1089. 

http://findarticles.com/p/articles/mi_qa3713/is_200304/ai_n9180364/


110 
 

Kwantes, C., Boglarsky, C., (2007), “Perceptions of organizational 

culture, leadership effectiveness and personal effectiveness across six 

countries”, Journal of International Management 13(2), s. 204-230. 

Lau, C., Ngo, H., (2004) "The HR system, organizational culture, and 

product innovation", International Business Review 13, s. 685-703. 

Lederach, J.P., (1995) "Preparing for peace: Conflict transformation 

across cultures (Syracuse studies on peace and conflict resolution)”, NY: 

Syracuse University Press, s. 43, 

http://www.carla.umn.edu/culture/definitions.html, Ziyaret tarihi, 14-10-2008. 

Lewin, G. (2000), “Organizational effectiveness”, Prepared for The 

David and Lucile Packard Foundation, July-2000, s. 2.  

Light, J. N., (2004) " The Relationships and effeects of employee 

involvement, employee empowerment and employee satisfaction by job type 

in large manufacturing environment", Approved Doctorate Of Philosophy, 

Capella University, s. 99. 

Locke, E. A., (1969) "What is job satisfaction?", Organizational 

Behavior and Human Performance 4, s. 309-336. 

Lynch, D. F., Keller, S. B., Ozment, J., (2000) "The effects of logistics 

capabilities and strategy on firm performance", Journal of Business Logistics 

21(2), s. 47-67. 

Manso, G., (2007) "Motivating innovation", AFA 2007 Chicago 

Meetings Paper Hudson Institute Research Paper No. 08-01 MIT Sloan 

School of Management, s. 1-39. 

Meyer J.P., Allen, N.J., (1997) "Commitment in workplace, theory, 

research and application", London, Sage Publications. 

Michelman, P, (2003) "Your new core strategy: Employee Retention", 

Harward Business School, Working Knowledge, 26-Nov-2003. 

http://www.carla.umn.edu/culture/definitions.html


111 
 

Millward, P., (2006) "Organisational learning facilitated by the analysis 

of student achievement information", Faculty of Education, The University of 

Auckland, New Zealand. Doctorate degree thesis (s. 45). 

Morgan, G., (1997) "Images of organization", London, Sage 

Publications, s. 95. 

Moss, s., McFarland, J., Ngu, S., Kijowska, A., (2006) "Maintaining an 

open mind to closed individuals: The effect of resource availability and 

leadership style on the ssociation between openness to experience and 

organizational commitment", Journal of Research in Personality 41(2), s.259-

275. 

Newell, S., Huang, J.C., Pan, S.L.,  (2003) "Implementing enterprise 

resource planning and knowledge management systems in tandem: fostering 

efficiency and innovation complementarity", Information and Organization 13, 

s.25-52. 

Novick, D., (1997) "What is effectiveness? Working notes", CHI '97 

Workshop on HCI Research and Practice Agenda Based on Human Needs 

and Social Responsibility, CHI '97, Atlanta, GA, March, 1997, s. 2. 

O'Cass, A., Ngo L. V., (2007) "Balancing external adaptation and 

internal effectiveness: Achieving better brand performance", Journal of 

Business Research 60, s. 11-20. 

Onaran, O. (1971) "Örgütlerde Karar Verme", Ankara: A.Ü. SBF 

Yayını. 

Özkan, Y., (2004) “ĠĢletmelerde değiĢime direnme ve çözüm 

yöntemlerinin incelenmesi”, ĠĢ,Güç Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları 

Dergisi 6(1), s. 12-18. 

Özsoy, A.S., (2004) "Yüksekokul çalıĢanlarının kuruma bağlılık 

durumlarının incelenmesi", ĠĢ,Güç Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları 

Dergisi 6(2), s. 13-19. 



112 
 

Öztop, M., (2007) "AB Teknoloji Platformlarında Metal Sektörü", 24 

Subat 2007, Tüsside, http://www.tubitak.gov.tr/ 

tubitak_content_files/PLATFORMLAR/metal/24subat2007/sunum/Metal_Tek

noloji_Platformu_ABdeneyimi_Mesut_Oztop.pdf, Ziyaret tarihi 17-11-2008. 

Parameshwar, S., (2005) "Spiritual leadership through ego-

transcendence: Exceptional responses to challenging circumstances", The 

Leadership Quarterly 16, s.689-722. 

Pinar, Ġ., (2008), “ĠĢ tatmini oluĢturan boyutların toplam tatmin 

üzerindeki etkilerinin doğrulayıcı faktör analizi ile incelenmesi üzerine Türk 

iĢletmelerinde bir araĢtırma”, Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi Dergisi 

37(2), s. 151-166. 

Philip, G., McKeown, I., (2004) "Business Transformation and 

Organizational Culture: The Role of Competency, IS and TQM", European 

Management Journal 22(6), s  624-636. 

Prieto, I., Revilla, E., (2003) "How learning capacity ınfluences on 

performance: An empirical evidence", IE Working Paper, Deposita Legal. 

http://latienda.ie.edu/working_papers_economia/WP03-06.pdf, Ziyaret tarihi 

6-7-2008. 

Reave, L., (2005) "Spiritual values and practices related to leadership 

effectiveness", The Leadership Quarterly 16, s.655-687. 

Reiman, T., Oedewald, P., (2004) "Measuring maintenance culture 

and maintenance core task with culture, -questionnaire- A case study in the 

power industry", Safety Science 42, s. 859-889. 

Robbins, S., (2000), "Managing today", NJ: Prentice-Hall, 2000, s.39. 

Robey, D., Boudreau, M., Rose, G., (2000) "Information technology 

and organizational learning: a review and assessment of research", 

Accounting, Management and Information Technologies 10, s.125-155. 

Ruiz-Mercader, J., Luis Meron˜ o-Cerdan, A., Sabater-Sa´nchez, R., 

(2006) "Information technology and learning: Their relationship and impact on 

http://latienda.ie.edu/working_papers_economia/WP03-06.pdf


113 
 

organisational performance in small businesses", International Journal of 

Information Management 26, s.16-29. 

Santos, R., (1999) “Cronbach's Alpha: A tool for assessing the 

reliability of scales”, Journal of Extension 37(2), s. 1-4. 

Schein, E. H., (1993) "Organizational culture and leadership. In 

classics of organization theory", San Fransisco, Harcourt College 

Publishers., s. 373-374. 

Senge, P. (2006) "The fifth discipline: The art and practice of the 

learning organization", New York, Doubleday Business. 

Shrestha, S. ; Chalidabhongse, J., (2006) "Improving employee 

satisfaction on performance appraisal: A case study on thai companies. 

Management of innovation and technology", 2006 IEEE International 

Conference on Volume 1, June 2006. 

Spreitzer, G., Kizilos, M., (1997) "A dimensional analysis of the 

relationship between physchological empowerment and effectiveness, 

satisfaction and strain", Journal of Management 5, s. 679-704. 

Stuart, M., (2005) "Learning in partnership: Responding to the 

restructuring of the european steel and metal sector", New Perspectives for 

Learning - Briefing Paper 62. s. 2-6. 

Tang, H.K., (1999) "An inventory of organizational innovativeness", 

Technovation 19, s.41-51. 

Tanrıbilir, R. Ö., ġen, E., (2005) "Kültürlerarası iletiĢim ve ötekiı 

kavramının günümüz dünyasında yeri ve önemi", Istanbul Kültür Üniversitesi 

Dergisi 1, s. 129-137. 

Taudes, A., Trcka, M., Lukanowicz, M., (2002) "Organizational 

learning in production networks", Journal of Economic Behavior & 

Organization 47, s.141-163. 



114 
 

Teo, H., Wang, X., Wei, K., Sia C., Lee M., (2006) "Organizational 

learning capacity and attitude toward complex technological ınnovations: An 

empirical study", Journal of the American Society for Information Science 

And Technology, 57(2), s. 264-279. 

Tiryakioğlu, M., (2004) "Yenilikçi rekabet stratejileri açısından Türk 

imalat sanayii ve yenilikçilik", Afyon Kocatepe Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari 

Bilimler Fakültesi 3.Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yönetim Kongresi, Kasım 2004, 

s. 511. 

Tsui, A., Zhang, Z., Wang, H., Xin, K., Wu, J., (2006) "Unpacking the 

relationship between CEO leadership behavior and organizational culture", 

The Leadership Quarterly 17, s 113- 137. 

Venkatraman, N., Ramanujan V., (1986) "Measurement of business 

performance in strategy research: A comparison of approaches", Academy of 

Management Review, 11(4), s. 801 -814. 

Vorhies, D. W., Morgan, N. A., (2005) "Benchmarking marketing 

capabilities for sustainable competitive advantage", Journal of Marketing, 69, 

s.80-94. 

Wang, X., Teo, H., Wei, K., Sia, C., Lee, M., (2003) “Effects of learning 

capacity and knowledge base on executive decision formation for it adoption: 

an empirical study of small and medium-sized organizations”, Organizational 

Learning and Knowledge Base in IT adoption, Proceedings of 11th European 

Conference on Information Systems (ECIS), 19-21 June 2003, Naples, Italy. 

Yalçın A., Ġplik F.N., (2005) "BeĢ Yıldızlı Otellerde ÇalıĢanların 

Demografik Özellikleri ile Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Belirlemeye 

Yönelik Bir AraĢtırma: Adana Ġli Örneği", Çukurova Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Dergisi 14(1), s.395-409. 

Yammarino, F., Dionne, S., Chun, J., Dansereau, F., (2005) 

"Leadership and levels of analysis: A state-of-the-science review", The 

Leadership Quarterly 16, s. 879- 919. 



115 
 

Zahra, S. A., Neubaum, D. O., El-Hagrassy, G. M., (2002) 

"Competitive analysis and new venture performance: understanding the 

impact of strategic uncertainty and venture origin", Entrepreneurship Theory 

and Practice, Fall 2002, s.1-28.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 
 

ÖZGEÇMĠġ 

Bülent AYDIN 

KiĢisel Bilgiler: 

Doğum Yeri / Tarihi  : Erzurum – 29.11.1973 

Medeni Hali   : Evli – 2 çocuk 

Askerlik   : Tamamlandı (1999) 

Eğitim: 

Doktora,  

GYTE (Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü) 

ĠĢletme Bölümü, 2005-2009 

Yüksek Lisans,  

Marmara Ünv. 

HRM&D, 1997-2000 

Lisans,  

Marmara Ünv.,  

Endüstri Müh. (Ġng), 1991-1996 

Yabancı Diller: 

Ġngilizce – Üst düzey 

Almanca – Alt düzey 

ĠĢ Tecrübeleri: 

Assan Demir A.ġ., Kibar Holding, Ağustos-1996 / Haziran-1998 

Askerlik Görevi, Temmuz-1998 / Kasım-1999 



117 
 

Assan Demir A.ġ., Kibar Holding, Aralık-1999 / Devam ediyor... 

 

 



118 
 

 
Sayın Katılımcı; 

 

Bu anket formu Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü İşletme Fakültesi tarafından yürütülmekte olan 

“Örgütsel Etkililiği Arttırmada, Örgütsel Öğrenme Kapasitesi, Değer Oluşturucu Liderlik 

ve Örgütsel Kültürün Etkisi” isimli araştırmanın uygulama kısmı ile ilgilidir. Bu araştırma 

çalışması tamamen akademik bir amaca yönelik olup elde edilen sonuçlarla stratejik yönetim 

alanında bilimin ilerlemesine ve Türk iş dünyasının rekabetçi yönünün gelişimine katkıda 

bulunmayı arzuluyoruz. 

 

Uygulamanın kapsadığı soruları cevaplandırmak, hiç kuşkusuz zamanınızın bir kısmını alacaktır. 

Ancak, üniversite ve iş hayatı arasındaki ilişkileri güçlendirmek ve elde edilen sonuçlardan 

ortaklaşa yararlanmak düşüncesi ile bize yardımcı olacağınızı kuvvetle ümit etmekteyiz. 

 

Gönderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilen sonuçlar işletme adı belirtmeksizin 

genel ve ortalama özellikler şeklinde araştırmamıza katılan işletmelerden arzu edenlere 

gönderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi görünen sorular araştırma tekniği açısından 

sorulması zorunlu sorulardır. Dolayısıyla tüm soruların cevaplandırılması, değerlendirmenin 

sağlıklı yapılabilmesi için büyük önem arzetmektedir. İlginiz için teşekkürlerimizi sunar 

çalışmalarınızda başarılar dileriz. 

 

Saygılarımızla; 

 

Doç. Dr. Adnan CEYLAN 

Bülent AYDIN 

 

Araştırma Sorumlusu: Bülent AYDIN baydin@gyte.edu.tr 

Araştırma Danışmanı: Doç. Dr. Adnan CEYLAN ceylan@gyte.edu.tr 

Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü İşletme Fakültesi 

P.K. 141 Çayırova-Gebze/KOCAELİ  Tel: (262) 605 84 97  Fax: (262) 653 84 90 

 
 

İşletme Hakkında Genel Bilgiler 

Faaliyet Alanının Sınırları   :      O Bölgesel      O Ulusal     

                                             O Uluslararası/Global 

Çalışan Sayısı   : 

İşletmenin Kuruluş Yılı           : 

 

Değer Oluşturucu Liderlik: 
Aşağıdaki sorular değer oluşturucu liderlikle ilgili sorulardır. 

Bu soruların baş tarafındaki boşluklara; (1) Tamamen 

Katılmıyorum, (2) Kısmen Katılmıyorum, (3) Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, (4) Kısmen Katılıyorum, (5) 

Tamamen Katılıyorum ‘u temsil edecek şekilde; 1’den 5’e 

kadar olan rakamlarla değerlendirerek derecelendiriniz. 

Vizyon: 

.....Bağlı olduğum firmamın vizyonunu anlar ve kendimi ona 

karşı sorumlu hissederim. 

.....Çalışma grubum kendini en iyi şekilde ifade eden vizyon 

söylevine sahiptir. 

.....Firmamızın vizyonu, sahip olduğum en iyi performansımı 

ortaya çıkaracak kadar etkilidir. 

.....Firmamın, çalışanları için en iyi vizyona sahip olduğu 

inancındayım. 

.....Firmamızın vizyonu oldukça açık ve anlaşılırdır. 

Umut/Güçlü İnanç: 

.....Çalıştığım firmaya inancım tamdır. Misyonunu tam 

anlamıyla gerçekleştirebilmesi için her işi isteklice yapabilirim. 

.....Firmama inancım tam olduğu için başarıya ulaşmasında 

ekstra çaba göstermeye hazırım. 

.....Çalıştığım firmama ve liderlerime inancım tam olduğu için, 

işimde elimden gelenin en iyisini yapmaya çalışırım. 

.....Çalıştığım firmamnın başarılı olmasını istediğim ve ona 

karşı inancım tam olduğu için her türlü zor şartlara göğüs 

gerebilirim. 

.....Firmama olan inancımı elimden gelen herşeyi yaparak 

göstermeye çalışırım. 

Özverici Sevgi: 

.....Çalıştığım firma, üyelerini gerçekten önemsemektedir. 

.....Çalıştığım firma üyelerini düşünür ve onların zor 

durumlarında sorunlarını çözmek için çaba sarfeder. 

.....Çalıştığım firmamdaki liderler sadece laf üretmez aynı 

zamanda bunu hayata da geçirirler. 

.....Firmam güvenilir ve çalışanlarına karşı sadıktır. 

.....Firmamda yanlışlıkla yapılan hatalar cezalandırılmaz. 

.....Firmamdaki liderler dürüsttürler ve kibirli değillerdir. 

.....Çalıştığım işyerindeki liderler, elemanları için ekstra çaba 

gösterme anlayışına sahiptirler. 

Anlam Katma: 

.....Yaptığım iş benim açımdan çok önemlidir 

EK – ANKET FORMU 
 

 



119 
 

.....Kendi iş aktivitelerim kişisel olarak anlamlıdır. 

.....Yaptığım iş bana çok anlamlı gelmektedir. 

.....Yaptığım iş insanların hayatına farklılık katabilmektedir. 

Aidiyet: 

.....Firmamın bana ait sorunları anladığını hissetmekteyim. 

.....Firmamın, bana ve yaptığım işe değer verdiğini 

hissetmekteyim. 

.....Liderimin bana yüksek derecede saygı gösterdiğini 

hissetmekteyim. 

.....İşyerinde bana değer verildiğini hissetmekteyim. 

.....Çalıştığım işyerinde, bana ve yaptığım işe saygı gösterdiğini 

hissetmekteyim. 

 

Örgütsel Öğrenme Kapasitesi: 

Aşağıdaki sorular Örgütsel Öğrenme Kapasitesi ile ilgili 

sorulardır. Bu soruların baş tarafındaki boşluklara; (1) 

Tamamen Katılmıyorum, (2) Kısmen Katılmıyorum, (3) Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, (4) Kısmen Katılıyorum, (5) 

Tamamen Katılıyorum „u temsil edecek şekilde; 1’den 5’e 

kadar olan rakamlarla değerlendirerek derecelendiriniz. 

Sistem Alışkanlığı: 

.....Çalışan personel; firmanın iş proseslerine ve bu prosesler 

arasındaki ilişkilere karşı bir bütün olarak duyarlıdırlar. 

.....Bu işlerle ilgili aktiviteler açıkça tanımlanmışlardır. 

......İş proseslerinin her birimi bir değer zinciri oluşturmak üzere 

birbirleriyle bağımlıdırlar. 

Örgütsel Öğrenme İklimi: 

.....Öğrenme yeteneğimizin, firmamızın gelişimi için ana faktör 

olduğuna inanırız. 

.....İş prosesindeki herhangi bir değişikliğe uyum 

göstermemizde; öğrenme, gelişme açısından ana faktördür. 

.....Çalışanların sürekli eğitim halinde bulunmalarını teşvik 

etmek, firmamın politikaları arasındadır. 

.....Çalışanların öğrenmeye yaptıkları harcama, maliyet kalemi 

değil yatırımdır. 

.....Çalıştığım firmada öğrenme eylemi; firmanın sektörde 

varlığını sürdürebilmesinin garantisi olarak görülür. 

.....Firmamın iş proseslerini düzenli olarak inceleyerek,  yeni 

yollar geliştirmeye çalışmak gereklidir. 

.....Firmamın iş prosesleri için yeni bilgi teknolojilerini takip 

etmesi ve uygulaması gereklidir. 

Bilgi Kazanımı ve Kullanma Alışkanlığı: 

.....Firmam; kullandığı teknolojinin, dışarda kullanılan teknoloji 

ile uyumluluğunu düzenli olarak kontrol eder. 

.....Firmam, yeni teknolojilerin potansiyel etkisinin kendi 

operasyonları üzerindeki etkisini düzenli olarak değerlendirir. 

.....Firmam, teknolojiye duyarlı bir yapıya sahiptir. 

.....Firmam, çevremizde gelişen teknolojiyi takipte özel 

donanıma sahiptir. 

.....Firmam, sektördeki diğer firmaların uyguladığı, teknolojik 

değişiklikleri hızlıca tespit eder. 

Bilgi Paylaşımı ve Yayılımı: 

..... Bir çalışan firmayla ilgili önemli bir bilgi sahibi olduğu 

zaman diğer arkadaşlarını uyarır. 

..... Çalışanlar arkadaşlarının daha iyi karar vermeleri için kendi 

bilgilerini arkadaşlarının da duymalarında istekli olurlar. 

..... Değer yaratacak metodların organizasyon içinde paylaşımı 

firmamın politikasıdır. 

..... Öğrenilen bilgilerin canlı tutulmasını sağlamak için 

organizasyon içinde eğitici –tartışmalar- geçer. 

..... Firmamız rekabet gücünü arttıtmak amaçlı, bilgi paylaşımı 

için, özel donanımlara sahiptir. 

..... Herhangi bir personelin işten ayrılması; firmamızın sahip 

olduğu bilgilerin azalmasına neden olmaz. 

 

Örgütsel Kültür: 

Aşağıdaki sorular Örgütsel Kültür ile ilgili sorulardır. Bu 

soruların baş tarafındaki boşluklara; (1) Tamamen 

Katılmıyorum, (2) Kısmen Katılmıyorum, (3) Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, (4) Kısmen Katılıyorum, (5) 

Tamamen Katılıyorum ‘u temsil edecek şekilde; 1’den 5’e 

kadar olan rakamlarla değerlendirerek derecelendiriniz. 

Katılma: 

.....Tüm çalışanlar fikir üretme, tavsiye verme gibi konularda 

olumlu koşullara sahiptirler. 

.....Olumlu çalışma koşulları yaratılarak, çalışanların işe istekli 

biçimde katılımları sağlanır. 

.....Kurumun gelenekleri çalışanların daha verimli çalışması için 

onları birleştirici nitelik taşır. 

İşbirliği: 

.....Yöneticiler işbirliği için gerekirse astlarına da danışırlar. 

.....Takımçalışması, bireysel çalışmalardan daha fazla kullanılır 

(özellikle önemli projelerde). 

.....Problemler ortaya çıktığında, çalışanlar bunları işbirliği 

yaparak çözmeye çalışırlar. 

Bilginin Transferi: 

.....Yeni veya diğer önemli bilgiler çalışanlara tam zamanında 

ulaşır. 

.....İş için karar verme aşamasında, çalışanlar bilgiye hemen 

ulaşabilir. 

.....Çalışanlar arasında (yöneticiler dahil) yanlış anlaşılma 

yoktur. 

.....Yöneticiler çalışanlarına geribesleme (sonuçları bildirme) 

yaparlar. 

Öğrenme: 

.....Çalışanların bilgi ve yeteneklerini arttırmaları için, onlara 

yatırım yapılır. 

.....Yöneticiler kendilerini geliştirirler. 

.....Çalışanlar birbirleriyle bilgi alışverişi yaparlar. 

.....Sürekli; farklı analiz ve araştırmalar yapılır. (Ör: Firma veya 

müşeri ihtiyaçları hkk) 

Müşteri ilişkileri: 

.....Ürün kalitesini geliştirmek için yeterli ölçüde yatırım 

yapılmaktadır. 

.....Çalışanlar müşterilerin tatmin olmalarını önemserler. 

.....Müşterilerin mutsuzluğu önlenmeye çalışılır. 

.....Müşterilere talepleri ve ne istedikleri sorularak analizi 

yapılır. 

.....Firma, müşterilerin düşüncelerini araştırır, sorgular ve buna 

önem verir. 

Stratejik Yön: 

.....Firmamız, uzun dönemli strateji, plan ve amaçlara sahiptir. 

.....Planlar amaca yönelik olarak oluşturularak ulaşılmaya 

çalışılır. 

.....Firmamız strateji belirleme konusunda sektörde liderdir, 

diğerleri bunu takip eder. 

.....İşler planlanarak yapılır, böylece herkes ne iş yapacağını 

bilir. 

.....Firmamız, belirlediği vizyona yavaş yavaş ulaşmaktadır. 

Ödül ve Güdüleme Sistemi: 

.....Ödüllendirme sistemi doğrudur. 

.....İyi fikirler ve iyi işler herzaman ödüllendirilir. 

.....Cezalandırma sistemi doğrudur. 

.....Çalışanların ödüllendirilmeleri, cezalandırılmalarından daha 

fazla olmaktadır. 

.....Yöneticiler çalışanların refahı konusunda endişe duymazlar. 

Kontrol Mekanızması: 
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.....Varolan kural ve normlar sınırlayıcı olmaktan çok, yol 

göstericilerdir. 

.....Çalışanlar (iş yapma anlamında) daha fazla özgürdürler. 

.....Yöneticiler astlarını daha az kontrol etme eğilimindedirler. 

İletişim: 

.....Yöneticiler emir yerine rica ederler. 

.....Yöneticilerin söyledikleri ile yaptıkları tutarlıdır. 

.....Yöneticiler herzaman çalışanlara yardım etme uğraşısı 

içindedirler. 

.....Yöneticilerin çalışanlarla iletişimi dostçadır. 

Koordinasyon ve Entegrasyon: 

.....Diğer bölümlerden olan insanlarla iş yapmak kolaydır. 

.....Departmanların birbirleriyle ortak iş yapmaları ve bilgi 

paylaşımı kolaydır. 

.....Farklı departmanlar arasında birçok ortak amaç, (görev vs) 

vardır. 

 

Çalışan Memnuniyeti: 

Aşağıdaki sorular Çalışan Memnuniyeti ile ilgili sorulardır. Bu 

soruların baş tarafındaki boşluklara; (1) Tamamen 

Katılmıyorum, (2) Kısmen Katılmıyorum, (3) Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, (4) Kısmen Katılıyorum, (5) 

Tamamen Katılıyorum „u temsil edecek şekilde; 1’den 5’e 

kadar olan rakamlarla değerlendirerek derecelendiriniz. 

.....Bu iş yerinde en az iki yıl daha çalışacağımı 

düşünmekteyim. 

.....Arkadaşalarıma bulunduğum işyerinin çalışmak için iyi bir 

yer olduğunu tavsiye ederim. 

.....Şirket değerlerim, kendi değerlerimle tutarlılık gösterir. 

.....İyi iş çıkarabilmem için önünde organizasyonel engeller 

yoktur. 

.....Yaptığım iş firmama farklılık katmaktadır. 

.....İçinde bulunduğum takım, karşısına çıkan engellerle 

başedebilecek güce sahiptir. 

.....Günlük aktivitelerde verdiğim kararlar güven vadetmektedir. 

.....Kurallara uygun biçimde sorumluluklarımı yerine getirmeye 

çalışırım. 

 

Örgütsel Bağlılık: 

Aşağıdaki sorular Örgütsel Bağlılık ile ilgili sorulardır. Bu 

soruların baş tarafındaki boşluklara; (1) Tamamen 

Katılıyorum, (2) Kısmen Katılıyorum, (3) Ne Katılıyorum 

Ne Katılmıyorum, (4) Kısmen Katılmıyorum, (5) Tamamen 

Katılmıyorum „u temsil edecek şekilde; 1’den 5’e kadar olan 

rakamlarla değerlendirerek derecelendiriniz. 

.....Başka bir şirketten %25 fazla maaşla iş teklifi alırsam, işimi 

değiştirmek isterim. 

.....Teklif edilen yeni iş yerinden, yaratıcılığa daha fazla önem 

verileceği vaadedilirse, işimi değiştirmek isterim. 

.....Başka bir şirkette, daha fazla statü teklif edilirse, işimi 

değiştirmek isterim. 

.....Yeni iş teklif edilen diğer şirkette, arkadaşlık ilişkileri daha 

iyiyse işimi değiştirmek isterim. 

 

 

İşletmenin Mali ve Büyüme Performansı: 

Aşağıdaki sorular şirketinizin son üç yıl içerisindeki mali ve 

büyüme performansını ile ilgili sorulardır. Bu soruları 

rakiplerinize kıyasla, baş tarafındaki boşluklara; (1) Çok 

Düşük, (2) Düşük, (3) Orta, (4) Yüksek, (5) ÇokYüksek ‘i 

temsil edecek şekilde; 1’den 5’e kadar olan rakamlarla 

değerlendirerek derecelendiriniz. 

.....Öz sermayenize oranla ortalama net kârlılığınız. 

.....Mevcut tüm kaynaklarınıza oranla vergi öncesi ortalama net 

kârlılığınız. 

.....Temel faaliyetlerinizden elde ettiğiniz net gelir. 

.....Pazara sunduğumuz yeni ürünlerin finansal başarısı. 

.....Finansal açıdan genel başarı düzeyiniz. 

.....Satışlarımızdaki yıllık ortalama artış. 

.....Pazara sunduğumuz yeni ürün sayısındaki artış. 

.....Önde gelen rakiplerinize kıyasla Pazar payınızdaki artış. 

.....Çalışan sayınızdaki artış. 

.....Yeni müşteri sayınızdaki artış. 

.....Genel olarak pazardaki rekabet ortamındaki konumunuz. 

.....Genel olarak kârlılık düzeyiniz. 

 

Formu Dolduran Hakkında Genel Bilgiler 

Çalıştığı Departman :O Üretim      OMuhasebe     

OPersonel      O Satış/Paz.  O Diğer 

Ünvanı / Statüsü   : O İş sahibi/Ortağı           

O Üst/OrtaDüzey Yönetici       O Memur                    O İşçi 

Yaşı                                          : 

Eğitim Durumu   :O İlköğretim   O Lise                 

O Yüksekokul    O Üniversite     O Yüksek Lisans     O 

Doktora 

Toplam Çalışma Süresi            : 

Bu İşyerinde Çalışma Süresi    : 

 


