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The effects of learning organization perceptions of iron and steel
industry employees on their job satisfaction

Kasim Yilmaz!

Oz

Bu arastirmanin amaci, demir celik sektoriinde 6grenen orgiit nitelikleriyle ¢alisanlarin is doyumlari
arasindaki iliskileri arastrmaktir. Arastirma Tiirkiye'nin ilk entegre demir celik fabrikasi olan
Kardemir A.S. calisanlari arasinda, Mart-Haziran 2023 tarihleri arasinda, anket teknigiyle veri
toplanarak gerceklestirilmistir. 439 calisandan elde edilen verilerin analizinde SPSS 20 paket programi
kullanilmustir. Arastirmada tammmlayic: istatistikler yapilmus, degiskenler arasi iliskiler Pearson
Korelasyon testiyle, etki ol¢iimii ise basit ve coklu regresyon analizleriyle gerceklestirilmistir.
Arastirma neticesinde, 6grenen orgiit algisiyla is doyumu arasinda zayif diizeyde pozitif bir iliskinin
oldugu, 6grenen orgiit algisnin genel is doyumunu, dissal ve igsel doyumu etkiledigi belirlenmistir.
Elde edilen sonuglarimn analizi neticesinde yoneticilere ve sektore yonelik onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Demir Celik Sektorii, Ogrenen Orgiit, is Doyumu
Jel Kodlari: M52, M31, E24

Abstract

This research aims to investigate the relationship between the learning organization qualities and the
job satisfaction of the iron and steel industry employees and to determine the effects of the learning
organization climate on job satisfaction multi-dimensionally. The research was carried out at Turkey's
first integrated iron and steel factory, Kardemir Inc., by collecting data using the survey technique
between March and June 2023. The SPSS 20 package program was used to analyse the data obtained
from 439 employees. Besides descriptive statistics, the relations between the variables were tested by
‘Pearson Correlation Test’, and simple and multiple regression analyses tested the measurement of
the effect. As a result of the research, it was determined that there is a weak positive relationship
between the perception of the learning organization and job satisfaction, and the perception of the
learning organization affects general, external and internal job satisfaction. According to the findings,
suggestions for managers and the sector were presented.
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Extended Abstract

The effects of learning organization perceptions of iron and steel industry employees on their job
satisfaction

Literature

Turkish iron and steel industry faces intensive global competition. Competitiveness highly depends on organizational resources
and capabilities. Human capital is one of the strategic determinants of organizational competitiveness (Barney & Wright, 1998).
Employees can reach their maximum potential in an ideal organizational environment (Bayraktaroglu & Atay, 2016). If personal
and organizational goals can be aligned, employees will have more positive feelings about their jobs (Aryanto, Fontana & Afiff,
2015). Employees' positive feelings towards multidimensional work-related elements, including management practices and
organizational structure, constitute job satisfaction (Ozpehlivan & Acar, 2016; Bakotic, 2016; Turung & Turgut, 2020). One of the
most up-to-date approaches to gaining organizational capability based on the human factor is the 'learning organizations'
approach (Serrat, 2017). A comprehensive understanding of the relationship between the learning organization and job
satisfaction will guide the managerial decisions targeting human capital development as a source of competitive advantage.

Research subject

Effective communication and a strong organizational culture positively affect job satisfaction (Ozpehlivan, 2019). Job satisfaction
factors are individual, environmental, managerial, and organizational. Weiss, Dawis & England (1967) determined and classified
the factors affecting job satisfaction as intrinsic and extrinsic. Marsick & Watkins (2003) determined the characteristics of learning
organisations in seven dimensions. Limited studies about the interaction between the learning organization and job satisfaction
prove a positive relationship between them (Safia & Ayik, 2022; Tokgoz, 2015). Studies show that common vision, personal
mastery, systematic cooperation, learning-oriented functioning and supportive leadership positively affect job satisfaction (Chang
& Lee, 2007; Dekoulou & Trivellas, 2015; Dirani, 2009).

This study investigated the relationship between the learning organization's perceptions of iron and steel industry employees
and their job satisfaction. The results obtained from the analyses were discussed, and recommendations were developed.

Research purpose and importance

This research aims to determine the impacts of learning organizational climate on iron and steel sector employees’ job satisfaction
at the Kardemir integrated factory in Karabuk. This research is important for better understanding the detailed multidimensional
relations between those concepts, especially in the iron and steel industry.

Contribution of the article to the literature

Determining the multidimensional relations between learning organization and job satisfaction in the iron and steel industry
constitutes the study's originality.

Design and method

Research type

This study is an applied research where relevant statistical methods are used to explain the relationship between variables.
Research problems

This study is designed to answer the following research questions:

“Do the learning organization dimensions affect iron and steel employees' general, intrinsic and extrinsic job satisfaction? If so,
to what extent?

It is also aimed to determine the effects of demographic characteristics on variables.
Data collection method

The survey technique was used as a data collection method in this study. The first part of the survey includes eight questions to
determine the demographic characteristics of participants. The "Learning Organization Dimensions" scale in the second part was
developed by Watkins & Marsick (1997) and adapted into Turkish and used by Basim et al. (2007, 2009). The adapted scale
consists of a total of seven dimensions and 21 expressions. The "Job Satisfaction" scale used was developed by Weiss et al. (1967).
The adapted job satisfaction scale includes ten statements. The ‘learning organization dimensions’ scale statements were
answered as 1=Strongly Disagree-5=Strongly Agree. The ‘job satisfaction” scale items were answered as 1=Strongly Dissatisfied-
5=Strongly Satisfied. Research data were collected face-to-face with an easy sampling technique between March and June 2023.
The participants were informed about the purpose of the research, and the participation was voluntary. In this research, a total of
439 questionnaires were analyzed.

Quantitative/qualitative analysis

In this study, quantitative analysis was used. SPSS 20 package program was used to analyze the data obtained. Explanatory Factor
Analysis and Cronbach Alpha coefficient check were performed for validity and reliability. The arithmetic mean was used for
descriptive statistics, and the Independent Sample T-test and One-Way Anova tests were used for difference analysis. The Pearson
Correlation test was used to determine the relationships between concepts. Effect analysis was made by using simple and multiple
regression analyses.

Research model

The model created to test the research hypotheses is below (Figure 1).
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Figure 1: The Research Model

Source: Developed by the Author
Research hypotheses

The independent variable of this research is the employees' perception of the learning organization, and the dependent variable
is their job satisfaction. The main hypothesis and sub-hypotheses about the effects of Kardemir A.S. employees' perceptions of
learning organization dimensions on their job satisfaction are presented below:

H1: The learning organization perception of Kardemir A.S. employees positively affects their job satisfaction.

Apart from the main hypothesis (14), sub-hypotheses created about multidimensional relations between constructs assume that
every ‘learning organization dimension’ positively affects every ‘job satisfaction dimension. Two of those hypotheses are
presented below:

Hal: The dialogue and research perception of Kardemir A.S. employees positively affects their extrinsic job satisfaction.
Hb1: The dialogue and research perception of Kardemir A.S. employees positively affect their intrinsic job satisfaction.
Findings and discussion

Findings as a result of the analysis

Descriptive statistics revealed that employees’ learning organization perceptions were at a medium level (X=3.25), and their job
satisfaction levels were slightly higher (X=3.79). Analysis of demographic characteristics showed that the learning organization
perception of the employees differed significantly according to gender (t=2.367; p=0.018), and job satisfaction level differed
according to position (t=2.367; p=0.018).

Correlation analysis revealed that the relationship between the perception of learning organization and job satisfaction was weak
and positive (p<0.01; r=0.469), and the relationship between the perception of learning organization and extrinsic satisfaction was
also weak and positive (p< 0.01; r=0.446). It was seen that there was a very weak and positive (p<0.05; r=0.192) relationship
between learning organization perception and intrinsic satisfaction.

Regression analyses showed that the learning organization perception affects job satisfaction by 21.8%. It has been determined
that a one-unit increase in the perception of dialogue and research dimension causes an increase of 0.822 units in extrinsic
satisfaction. Analysis revealed that a one-unit increase in the perception of the team learning dimension causes an increase of
0.169 units in intrinsic satisfaction. Also, the perception of the empowered employees dimension affects intrinsic satisfaction at a
rate of 0.143.

Hypothesis test results

According to the results, the following hypotheses were accepted, and all others were rejected;

“H1: Kardemir A.S. employees’ learning organization perception positively affects their job satisfaction.”

“Hal: Kardemir A.S. employees’ dialogue and research perception positively affects their extrinsic job satisfaction.”

“Hb3: Kardemir A.S. employees’ team learning perception positively affects their intrinsic job satisfaction.”

“Hb6: Kardemir A.S. employees’ empowered employees perception positively affects their intrinsic job satisfaction.”
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Discussing the findings with the literature

The perception of the learning organization of the employees differs significantly according to gender, and the level of job
satisfaction differs according to the position. This result coincides with some research results and differs from others (Dirani, 2009;
Dekoulou & Trivellas, 2015). The reason is expected to be sector-specific.

Correlation analysis reveals a weak positive relationship between the perception of the learning organization and
general/ extrinsic job satisfaction and a very weak positive relationship between the perception of the learning organization and
intrinsic satisfaction. The highest positive relationship was observed only between the dialogue and research dimension and
general/extrinsic job satisfaction. These results are similar to some studies (Gouédard, Kools ve George, 2023; Bakan, Ersahan,
Biiytikbese, Sezer, Tas ve Sirik¢i, 2015; Safia and Ayik, 2022; Varshney, 2020) Only Egriboyun (2023), found no relation between
learning organization practices and job satisfaction.

As a result of the impact analysis, the perception of learning organization affects job satisfaction. The dialogue and research
dimension affect external satisfaction more than other dimensions. Team learning and empowered employees dimensions
positively affect job satisfaction but at a lower rate. These results coincide with some studies (Chang & Lee, 2007; Dirani, 2009;
Dekoulou & Trivellas, 2015; Erdem et al., 2014; Pantouvakis & Mpogiatzidis, 2013).

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article perception

The most important result of the study is to determine that employees’ learning organization perceptions positively affect their
job satisfaction. Another remarkable finding is that, as a result of both correlation and regression analysis, dialogue and research
dimensions emerged as the factors with the highest impact on job satisfaction. This dimension indicates the importance of the
harmony of interaction in the business environment. Although the impact rate is low, it can be said that the dimensions of team
learning and empowered employees also affect job satisfaction. This result implies that job satisfaction can be increased with
practices which improve employees’ learning organization perceptions.

Suggestions based on results

According to the results, the following practices were recommended, especially for the iron and steel sector;
Harmony and dialogue between team members should be stressed and encouraged.

Valuing and respecting others’ opinions and learning from others should be supported.

Clear and objective human resources policies recognizing group achievements should be developed.
Creating work styles where employees can use more initiative while doing their jobs can be advised.
Leaders should be sensitive to organizational justice and shared vision.

Promotion opportunities can be used with training/learning activities to stimulate satisfaction.

Limitations of the article

This research has some limitations. Although the research was conducted in one of Turkey's biggest three integrated iron and
steel factories, there are nearly two million employees in the metal sector throughout the country. In addition, the survey
technique may not reflect inclusive personal views such as in-depth interviews. It may be considered to support quantitative
research with qualitative ones.
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Giris

Demir ¢elik sektorti tilkelerin sosyal, kiiltiirel, siyasi ve ekonomik yapilarinda koklii degisim ve etkilere
yol agma kabiliyetine sahip bir sektordiir. Savunma sanayiinden insaata kadar bircok sektor demir celik
sektoriine tedarik acisindan bagimlidir. Celik Thracatgilar1 Birligi (CIB) istatistiklerine gore demir gelik
sektorti Turkiye'nin toplam ihracatinda %8,3’liik bir paya sahiptir. Tiirkiye Avrupa’nin ikinci, diinyanin
sekizinci biiyiik gelik tireticisi konumundadir (CIB Istatistikleri, 2023). Tiirkiye ayrica gelikte diinyanin
altinc1 biiyiik ithalatg tilkesidir (Dalbeler, 2023). Sektorde ilk yatirim maliyetleri oldukca yiiksektir
(Uslular Hadde, 2023). Kiiresellesme demir gelik sektoriindeki rekabeti oldukca ytiikseltmistir. Rekabet

glctintin korunmas: hedefi, stratejik kararlarla, ulusal ve uluslararasi ¢evrede meydana gelen
degisikliklere uyum amagh orgiitsel tepkiler gelistirmeyi zorunlu kilmaktadir (Aslan, 2023).

Isletmelerin kaynak ve kabiliyetleri rekabet giiclerinin belirleyicisidir (Wernerfelt, 1984). Bu
kaynaklardan birisi de insan sermayesidir. Calisanlarin bireysel veya takim halinde deger yaratici,
nadir, taklit edilmesi zor kabiliyetlere sahip olmalar1 rakiplere gore fark yaratir (Barney ve Wright,
1998). Ayrica orgiitsel ortam, yapi ve yonetsel uygulamalar calisanlarin potansiyellerini ortaya
cikarmalarini saglamalidir. Insan kaynaklari igletmeler icin bir maliyet unsurundan ziyade yatirim
unsuru olarak degerlendirilmektedir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016). Isletmelerde, kisisel ve orgiitsel
hedefler uyumlu hale getirilebilirse, daha mutlu, motive ve verimli ¢alisanlarin bulundugu is ortami
saglanmus olur (Aryanto, Fontana ve Afiff, 2015).

Calisanlar acisindan bakildiginda, isyerinde gegen siire icerisinde insanlarin ne kadar mutlu olduklar
oldukca 6nemlidir. Ciinkii hayatimizin 6nemli bir kismini isyerinde gegiririz. Calisanlarin isle ilgili cok
boyutlu unsurlara yénelik olumlu duygulari is doyumunu olusturmaktadir (Ozpehlivan ve Acar, 2016).
Calisanin is doyumu kisisel beklenti ve 6zelliklerine gore degisiklik gosterebilir. Ayrica isyeri ortamu,
yonetim uygulamalar: ve orgiitsel yap1 da calisanlarin is doyumuna etki edebilmektedir (Bakoti¢, 2016;
Turung ve Turgut, 2020).

Orgiitsel yapt ve yonetim uygulamalari agisindan, insan unsuruna dayali orgiitsel kabiliyet
kazamlmasina yonelik en giincel yaklasimlardan birisi ‘6grenen orgiitler’ yaklagimidir (Serrat, 2017).
Bu yaklasima uygun yapi, sistem ve isleyisin saglanabildigi crgiitlerde; stirekli 6grenme, sistematik
sorun ¢ozme, yeni yaklasimlarin tesviki ve bilgiyi etkin kullanma kabiliyetleri vardir (Garvin,
Edmondson ve Gino, 2008). Bu yap1 paylasilmis vizyon ve ortak olusturulmus amaclarla sekillenir ve
giic kazamir (Kogel, 2014). Ogrenen orgiitlerde, calisanlarin kendilerini siirekli yenilemeleri, yonetsel
kararlarm alinmasina destek vermeleri, diyalog ve arastirma, takim halinde 6grenme ve bilginin etkin
paylasim1 gibi calisanlar1 motive edebilecek hususlar desteklenmektedir. Dolayisiyla 6grenen
orgiitlerde calisanlarin, pozitif is ortami ve yonetsel uygulamalar sayesinde daha yiiksek bir is doyumu
seviyesine sahip olmasi gerektigi diistiniilebilir.

Bu arastirmada demir gelik sektoriinde calisanlarin 6grenen 6rgiit algilariyla is doyumlarmin etkilesimi
¢ok boyutlu olarak incelenmektedir. Literattirde 6grenen 6rgtitiin 6nctilleri ve ardillar1 konusunda gok
sayida arastirma yapildig1 goriilmektedir (Okumus, Avci ve Kiling, 2007; Artantas, 2019; Toplu ve Akga,
2013; Aybar ve Saldamli, 2016; Aydemir ve Kosar, 2019; Prewitt, 2003; Harvey ve Denton, 1999).
Bununla birlikte ulusal diizeyde 6grenen ¢rgiit ve is doyumu iligkisi {izerine sinurh sayida arastirma
yapildig: gorilmiistiir (Bakan, Ersahan, Biiyiikbese, Sezer, Tas ve Sirikci, 2015; Tokgoz, 2015; Artantas,
2019; Safia ve Ayik, 2022). Bu arastirmayla, demir celik sektoriinde, calisanlarin bakis agis1 dikkate
almarak, 6grenen orgiit ozellikleri agisindan isletme durumu, is doyumu seviyesi, bu faktorler ve
boyutlar1 arasindaki etkilesimin ortaya konmasi yoluyla ¢ikarimlar yapilmas: ve konuyla ilgili
onerilerde bulunulmasi ve literatiiriin gelistirilmesi hedeflenmektedir.

Literatiir taramasi

Ogrenen orgiit

Ogrenen orgiitler kavramu ilk olarak 1970'lerde Chris Argyris ve Donald Schon tarafindan yapilan
aragtirmalarla ortaya ¢ikmistir. Peter Senge ‘“The Fifth Discipline” kitabiyla 6grenen ¢rgiit kavramini
sistemli bir sekilde tanimlamistir. Senge’ye gore 6grenen orgiit disiplinleri; kisisel ustalik ve vizyon,
zihni modeller, paylasilan vizyon, takim calismasi ve sistem distincesidir. Bunlardan sistem

dustincesinin diger tiim disiplinleri entegre eden bir unsur oldugu degerlendirilmektedir (Elma ve
Demir, 2003).

Kisisel ustalik ve vizyon, bireyin motive halde 6grenme ve gelismesiyle ilgilidir. Bireysel 6grenme
olmadan orgtitsel 6grenmenin gerceklesemeyecegi degerlendirilmektedir (Flood, 1998). Zihni modeller
algilarimizi ve davranislarimizi sekillendiren ve derinlemesine zihnimizde yerlesmis varsayimlar,
genellemeler, resimler ve imajlardir (Asci, Tan ve Altintas, 2016). Bu disipline gore calisanlarin kavrayis
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diizeylerinin egitimle gelistirilmesi, onlar1 diger insanlarla iliskiler ve hayata bakis konularinda ortak
zihni modeller gelistirmek konusunda gticlendirebilmektedir. Paylasilan vizyon orgiitte ulasilmak
istenen gelecegi ifade etmektedir. Uzun vadeli planlamanin temeli paylasilan vizyonun varligina ve
gerceklestirebilmek igin gerekli 6grenme sistemine sahip olmaya dayanmaktadir (Robinson, Clemson
ve Keating, 1997).

Takim halinde 6grenme disiplini diyalog, tartisma ve uyum unsurlarmi igermektedir. Bu disiplin
calisanlarin enerji ve diistincelerini, sinerji yaratacak sekilde hizaya getirir. Sistem yaklasimi ise tiim
disiplinlerin karsilikli olarak birbirleriyle baglantili oldugu esasina dayanmaktadir (Flood, 1998).

Ogrenen orgiitiin niteliklerinden 6ne ¢ikanlar sunlardir (Reese, 2020; Oneren, 2012):
e Calisanlarin siirekli olarak kendilerini gelistirme istek ve kabiliyetleri vardir.

e Yeni fikirlerin rahatlikla gelisebilecegi bir ortam mevcuttur.

e Ortak diistince ve 6zlemler gelistirilebilir.

e Calisanlar hatalar1 belirleme ve hatalardan 6grenme konusunda cesurdurlar.

e Personelin takim halinde 6grenme ve basarma kabiliyeti mevcuttur.

e Sistem anlayist hakimdir. Calisanlar resmin tamamin kavrarlar.

Ogrenen orgiit cevresel degisikliklere uyumu onemseyen bir yonetim uygulamasidir. Bu yaklasim
orgiitlerde sistemli olarak stirekli 6grenmeyi, bilginin {iretimi ve paylasimini, etkili iletisimi, katilim ve
sorumluluk duygularimin gelistirilmesini saglayacak orgiitsel kiiltiir ve yapiya sahip olmaya vurgu
yapmaktadir (Marsick ve Watkins, 2000). Ogrenme, tecriibeler sonucu kazanilan davranis degisikligidir
(Eren, 1993). Bilgi tiretimi ve paylasimi ise karar alma mekanizmasinin dayandigi unsurlardandir
(Kogel, 1993). Ogrenen 6rgiit iklimi, calisanlar arasinda diyalogu, takim calismast ruhunu, elestirel
diisiinceye tahammiilii, sorun belirleme ve ¢cozme yeteneklerini gelistirebilmektedir. Bu ortam, 6rgiitiin
cevresel degiskenlere kars: duyarli olmasini ve tehditlere kars: proaktif politikalar gelistirebilmesine
katki saglayabilmektedir. Calisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi, onlarin kendilerini daha kiymetli
hissetmelerine, orgiitsel hedeflere daha fazla katkida bulunmalarina ve is ortamlarinda daha mutlu
bireyler olmalarina zemin hazirlayabilecek unsurlardandir.

Is doyumu

Is doyumu kavrami yonetim alaninda 1920°li yillarda ortaya ¢ikmis, 1960'l1 yillarda Herzberg'in “Cift
Faktor Teorisi’yle birlikte bu kavram, sistematik bir bicimde arastirilmaya baslanmustir (Toker, 2007).

Is doyumu, bireyin isinin 6zelliklerine yonelik gelistirdigi olumlu duygular (Robbins ve Judge, 2012),
isten elde ettiklerine kars1 gosterdikleri tepki (Gordon, 2011) ve isleriyle ilgili fiziksel ve sosyal sartlara
yonelik gelistirilen tepki (Schermerhon, Hunt ve Osborn, 1997) olarak tarif edilmektedir. Is doyumu
isten elde edilen maddi cikarlarin yaninda, birlikte galisilan insanlarla bir eser meydana getirmenin
yarattign mutluluk olarak da tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021). Is doyumunu
olusturan duygular bireyin isi vasitasiyla kendisi i¢cin en 6nemli ihtiyaglarini ne derecede karsiladigryla
orantili olarak gelismektedir (Keser ve Bilir, 2019).

Is doyumu, calisanin beklentileriyle isten kazandiklarmin uyum icerisinde olmasi durumunda
gerceklesmektedir. Insanlarin kisisel beklentilerini kisilik ozellikleri, deger yargilari, inanglar1 ve sosyo-
kiilttirel cevreleri belirler. Beklentilerin bir kismu isin nitelikleri, is ortamui, {icret, terfi gibi orgiit
tarafindan kararlastirilacak unsurlarla ilgilidir. Onemli bir kismu da isle ilgili basarma hissi, takdir
edilme, sorumluluk sahibi olma, inisiyatif gelistirebilme gibi insanlarin bireysel {ist seviye ihtiyaclarinin
karsilanabilmesiyle ilgili beklentilerdir (Sevimli ve Iscan, 2005). Dolayisiyla is doyumunun
belirleyicileri olarak bireye yonelik unsurlar ve ise yonelik unsurlar olarak temel bir ayrim yapilabilir.
Bireysel unsurlar ¢alisanlarin yapilari, duygu ve diistinceleri, ihtiyaclari, beklentileri ve bunlarin siddeti
olarak ortaya cikar. Ise yonelik unsurlar ise ticret, terfi imkani, calisma ortamy, is sagligi, sosyal iliskiler
ve ydneticilerin tutumu gibi isten kaynaklanan konulardir (Turung ve Turgut, 2020). Is doyumunu
belirleyen bireysel faktorler igsel faktorler, orgiitsel faktorler ise digsal faktorler olarak da
adlandirilmaktadir. Ozetle igsel faktorler, bireyin kisisel duygu ve ihtiyaglarini, isi yoluyla ne derece
tatmin edebildigini etkileyen unsurlardir. Dissal faktorler is ortamiyla alakali fiziki, ekonomik ve
psikolojik konular1 kapsamaktadir (Blenegen, 1993).

Herzberg'in “Cift Faktor Teorisi’ nde de motivasyon ve is doyumunun belirleyicileriyle ilgili olarak
benzer bir tasnif yapilmaktadir. Buna gore takdir edilme, isi basarma, ilerleme imkani, gelisme,
sorumluluk ve isin kendisiyle ilgili nitelikler gibi bireysel faktorler calisanlar1 daha ¢ok motive eden
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unsurlardir. Hijyen faktorleri olarak adlandirilan ve is ortamiyla alakalt unsurlarin olumsuzlugu ise is
doyumsuzluguna yol agmaktadir (Tietjen ve Myers,1998). Tum yonleriyle isinden memnun olan bir
calisanin isyerine katkisinin daha fazla olmasi beklenir. Is doyumu diisiik olan isyerlerinde ise
performans yetersizliklerinin, yonetimsel ve islevsel sorunlarin ortaya ¢ikmasi ongoriilebilir.

Ogrenen orgiitler ve is doyumu iliskisi

Is doyumuna yol acan bireysel ve orgiitsel faktorlerin 6nemli bir kismi, orgiitsel kiiltiir kavrami
icerisinde de tizerinde durulan konulardandir. Orgiitsel kiiltiir, bir biitiin olarak isletme calisanlarinin
is yapis tarzlarmi belirleyen ve etkileyen ortak degerler, semboller ve ritiiellerdir. Liderlik
uygulamalariyla beraber orgiitsel kiiltiir calisanlarin is doyumu tizerinde etkiye sahiptir (Belias ve
Koustelios, 2014). Ogrenen orgiitler de benzer hedefler dogrultusunda uygulanan bir yonetim
stratejisidir. Isletme yonetiminde ogrenen orgiitler evrimsel olarak varilan son asama olarak
degerlendirilmektedir. Ogrenen orgiitlerde, stirekli gelisme, ortak vizyon, takim c¢alismasi,
onyargilardan sryrilma ve kollektif zeka one cikarilan kavramlardir (Elma ve Demir, 2003).

Is doyumunun énciilleri ve ardillartyla ilgili olarak ok sayida arastirma yapilmistir (Gedik ve Ustiiner,
2017; Kundak, Tas, Keles ve Egicioglu, 2015; Tiirkoglu ve Yurdakul, 2017; Akduru, Giineri ve Semercitz,
2016; Baker, 2004). Literattirde is doyumunun 6nctilleri olarak bireysel 6zellikler, iletisim, is 6zellikleri,
rol belirsizligi ve orgiitsel iklim kavramlari, ardillar: olarak ise performans, orgiitsel baghlik, yasam
tatmini ve verimlilik kavramlar1 6ne ¢ikmaktadir (Turung ve Turgut, 2020). Arastirma sonuglarina gore
etkili iletisim ve guglii orgiitsel kiiltiir galisanlarin is doyumunu olumlu olarak etkilemektedir
(Ozpehlivan, 2019). Genel olarak is doyumunu belirleyen faktoérler bireysel, ortamsal, yonetimsel ve
orgiitsel unsurlar olarak tasnif edilebilmektedir (Turung ve Turgut, 2020). Bireysel faktorler kisilik
ozelliklerini, ortamsal faktorler isin nitelikleri ve isyeri ortaminin 6zelliklerini, yonetimsel faktorler
yonetim ve liderlik uygulamalarmi, orgiitsel faktorler ise yapi ve isleyis mekanizmalarini ifade
etmektedir. Ogrenen 6rgiitiin nitelikleri yukarida tasnifi yapilan faktorlerin gogunu sistemli bir sekilde
ihtiva etmektedir. Ogrenen orgiit modelinin boyutlar1 Marsick ve Watkins (2003) tarafindan stirekli
ogrenme, diyalog ve arastirma, takim halinde 6grenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis ¢alisanlar,
sistemler arasi baglanti ve destekleyici liderlik seklinde belirlenmis ve o6lceklendirilmistir. Is
doyumunun boyutlar1 ise Weiss, Dawis ve England (1967) tarafindan yapilan ¢alismalarla igsel ve dissal
faktorler olarak belirlenmis ve 6lgeklendirilmistir.

Ogrenen orgiitlerde calisanlarin is doyumunu irdeleyen ulusal ve uluslararas: calismalar mevcuttur.
Tiirkiye’de yapilan arastirmalara gore saghk sektoriinde (Bakan vd., 2015), egitim sektoriinde (Safia ve
Ayik, 2022) ve bilisim sektoriinde (Tokgoz, 2015) 6grenen orgiit ve is doyumu arasinda pozitif yonde
anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu arastirmalarda 6grenen 6rgiit kavrami orgiitsel baglilik,
girisimcilik ve kaliteyle iligkilendirilerek incelenmistir.

Demir celik sektoriiyle ilgili olarak yapilan sinirh sayida calismada, orgiitsel baghlik, girisimcilik,
performans ve liderlik kavramlarinin birbirleriyle etkilesimlerinin arastirildig1 gortilmisttir. Dursun,
Duran ve Ugurlu (2020)'ne gore demir gelik calisanlarinin girisimcilik egilimi, onlarin is performansini
pozitif olarak etkilemektedir. Tuncbilek ve Kaya (2020) demir celik sektoriinde algilanan liderlik
tarzlarmin calisanlarin orgiitsel bagliigimi etkiledigini, Findik ve Eryesil, (2012) ise demir celik
isletmelerinde orgiitsel sinizm ile orgiitsel baghlik arasinda negatif yonli bir iliski oldugunu
belirlemislerdir. Demir gelik sektoriinde orgiitsel 6grenmenin boyutlarini inceleyen arastirmalarinda
Ayaz, Altintas, Yildiran ve Tan (2019) orgiitsel 6grenmenin is doyumu tizerindeki en biiyiik etkisinin
paylasimci sistemler araciligiyla gerceklestigini belirlemislerdir.

Chang ve Lee (2007)ye gore orgiitlerde ortak vizyon, kisisel ustalik ve sistemli is birliginin gelistirilmesi
calisanlarin icsel ve dissal is doyumunu pozitif yonde etkilemektedir. Dekoulou ve Trivellas (2015)'1n
yaptiklari arastirmaya gore, reklamcilik sektoriinde, grenme odakli isleyis hem kisisel performans hem
de is doyumunun belirleyicisi olan bir faktordiir. Ayrica is doyumu degiskeni, 6grenen orgiit ve
performans arasinda aracilik etkisine sahiptir. Dirani (2009) tarafindan bankacilik sektoriinde yapilan
¢ok boyutlu arastirmaya gore 6grenen orgtt kiiltiirtiyle ig, dis ve genel is doyumu arasinda pozitif yonlii
ve orta diizeyde bir iliski mevcuttur.

Metodoloji
Arastirmanin 6nemi ve amaci

Calisma ve Sosyal Guivenlik Bakanligimin (CSGB) 2023 Ocak ay1 istatistiklerine gore, Tiirkiye’de ¢alisan
yaklasik 16 milyon iscinin, 1 milyon 919 bin 28’i metal sektoriinde ¢alismaktadir (CSGB Tebligi, 2023).
Demir celik calisanlarinin hem mesleki kabiliyetler hem de is saghgi ve giivenligi uygulamalari
agisindan, yetenekli, duyarli ve isine odaklanmis olmas: gereklidir (Metal Sektorii ISG Rehberi, 2023).
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Bu sebeple dogru insan kaynaklar: politikalariyla isin geregine gore dogru personel ise alinmaly, stirekli
hizmet ici egitimlerle kabiliyetler gelistirilmeli, calisanlarin istekle ve kurumlarina baglilik duygulariyla
calismalarint siirdiirebilecekleri bir ortam yaratilmalidir. Bu arastirmanin amaci, 6grenen oOrgiit
nitelikleri ve demir celik sektoriinde calisanlarin is doyumlar: agisindan durum degerlendirmesi
yapmak, ¢ok boyutlu olarak demir celik sektdriinde dgrenen ¢rgiit ikliminin ¢alisanlarin is doyumu
tizerindeki etkilerini belirlemektir.

Arastirmanin modeli

Degiskenler arasinda bulunan neden-sonug iligkisini ortaya koymak amacryla hedef kitleden verilerin
toplanmasi siirecine iligkisel tarama modeli adi1 verilmektedir (Kircaali-iftar, 1998). Bu dogrultuda
arastirmada elde edilmek istenen amaca uygun olarak iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Gelistirilen
iliski modeli Sekil 1’de gosterilmistir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni calisanlarin 6grenen orgiit algisi, bagimli degiskeni ise is
doyumlaridir. Kardemir A.$ calisanlarmin 6grenen orgiit boyutlar: algilar ile is doyumlarma yonelik
olarak 6n goriilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hi: Kardemir A.$. calisanlarinin 6grenen orgtit algisi, is doyumlarini pozitif yonde etkilemektedir.

Ha;: Kardemir A.S. calisanlarmin diyalog ve arastirma algisi, dissal doyumlarmi pozitif yonde
etkilemektedir.

Ha;: Kardemir A.$. calisanlarmin stirekli 6grenme algisi, dissal doyumlarimi pozitif yonde
etkilemektedir.

Has: Kardemir A.S. calisanlarinin takim halinde 6grenme algisi, dissal doyumlarimi pozitif yonde
etkilemektedir.

Hag: Kardemir A.S. calisanlarinin destekleyici liderlik algisi, digsal doyumlarmi pozitif yonde
etkilemektedir.

Has: Kardemir A.S. ¢alisanlarinin paylasimar sistemlerle ilgili algisi, dissal doyumlarini pozitif yonde
etkilemektedir.

Has: Kardemir A.S. calisanlarinin giiclendirilmis ¢alisanlarla ilgili algisi, dissal doyumlarimi pozitif
yonde etkilemektedir.
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Hay: Kardemir A.S. calisanlarinin sistemler arasi iliskilere iliskin algisi, digsal doyumlarin pozitif yonde
etkilemektedir.

Hb;: Kardemir A.S. calisanlarinin diyalog ve arastirma algisi, igsel doyumlarimi pozitif yonde
etkilemektedir.

Hb;: Kardemir A.S$. calisanlarinin siirekli 6grenme algisi, igsel doyumlarimi pozitif yonde
etkilemektedir.

Hbs: Kardemir A.S. calisanlarinin takim halinde 6grenme algisi, i¢sel doyumlarii pozitif yonde
etkilemektedir.

Hb;: Kardemir A.S. calisanlarinin destekleyici liderlik algisi, icsel doyumlarmi pozitif yonde
etkilemektedir.

Hbs: Kardemir A.S. calisanlarinin paylasimc sistemlerle ilgili algisi, igsel doyumlarini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hbs: Kardemir A.S. calisanlarinin giiglendirilmis ¢alisanlarla ilgili algisi, igsel doyumlarini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hb7: Kardemir A.S. ¢calisanlarmin sistemler arasi iliskilere iliskin algisi, i¢csel doyumlarin pozitif yonde
etkilemektedir.

Evren ve 6rneklem

Bu arastirmanin evreni Kardemir A.S. calisanlaridir. Kardemir A.S., Tiirkiye nin ilk entegre demir celik
fabrikas1 olup fabrikalar kuran fabrika unvaniyla anilmaktadir. 1939 yilinda ilk Tiirk demirini tireten
fabrika, 1995 yilindan itibaren tiretim teknolojilerini yenilemis, giiniimiizde, demiryolu ray: tiretiminde
tek milli marka haline gelmistir. Bagh kuruluslariyla birlikte ¢alisanlarinin sayis1 4500 civarindadar.
Isletme tiniversite sanayi is birligi, ekonomik, cevresel ve toplumsal acidan stirdiriilebilirlik, bilgi
birikimi ve calisanlarinin stirekli gelisimi konularina 6zel bir 6nem vermektedir. Bu sebeple demir gelik
sektorii calisanlarina yonelik yiriitiilen bu calismanin alani olarak Kardemir A.S. belirlenmis, gerekli
izinler alinarak arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmanin yuritildtigu Mart-Haziran 2023
tarihlerinde sirkette toplam 4500 kisinin calistig1 tespit edilmistir. Evrende bulunan kisilerin vardiya
sistemiyle ¢alismalari, onlardan bilgi toplamanin uzun, zor ve yorucu olmasi gibi nedenlerden evreni
temsil edebilecek sayiya ulasilarak arastirmaya katilmalari saglanmistir. Veriler tesadiifi olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemiyle goniilliilitk esasina gore toplanmustir.
Ornekleme aliacak kisi sayisinin belirlenmesinde Krejcie ve Morgan (1970) tarafindan gelistirilen
orneklem skalasindan yararlanilmuistir. Skalada a=0.05 anlamlilik ve + %5 hata payma gore ulasilmasi
gereken kisi sayisinin 354 kisi olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Calisma kapsaminda ise 439 kisiye
ulasilmis olup soz konusu kisilerden elde edilen veriler degerlendirmeye alinmistir. Arastirmaya
katilan calisanlarm genel 6zelliklerine gore dagilimim belirlemek igin tanimlayici istatistikler yapilmig
olup Tablo 1’de s6z konusu kisilere iliskin bulgular goriilebilmektedir.
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Tablo 1: Arastirmaya Katilan Kardemir A.S. Calisanlarinin Genel Ozellikleri

Cinsiyet n %
Kadin 18 4,1
Erkek 421 95,9
Yas n %
20-30 Yas 107 24,4
31-40 Yas 164 37,4
41-50 Yasg 138 31,4
51 Yas ve Ustii 30 6,8
Ogrenim Durumu n %
ilkokul 10 2,3
Ortaokul 15 34
Lise 279 63,6
Lisans 122 27,8
Lisansiistii 13 3,0
Mesleki Pozisyon n %
Yonetici 58 13,2
Isci 381 86,8
Sirketteki Calisma Siiresi n %
5Yildan Az 109 24,8
5-10 Y1l 95 21,6
11-15Yd 140 319
16-20 Y1l 24 55
21 Yil ve Ustii 71 16,2
Bu Isi Segme Nedeni n %
Calisma yerinin uygunlugu 111 25,3
Is niteliklerinin kisisel tercihe uygunlugu 87 19,8
Ucretin tatmin edici diizeyde olmast 83 18,9
Is hayatinda terfi imkanmin olmast 56 12,8
Isin calisana sorumluluk tasima sans1 verme niteligine haiz olmas1 53 121
Isin calisanin ailesinin isteklerine uygun bir is olmasi 28 6,4
Bagkalarmin tavsiye etmesi 21 4.8
Sirketten Ayrilma Diisiincesi n %
Var 38 8,7
Yok 401 91,3
Genel Toplam 439 100

Arastirmaya katilan calisanlarin %4,1'i kadin ve %95,9'u erkektir. Yaslarma gore bakildiginda;
calisanlarin %24,4"tintin 20-30 yaslarinda, %37,4"tintin 31-40 yaslarinda, %31,4’tintin 41-50 yaslarinda,
%6,8'inin ise 51 yas ve iistiinde oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumu agisindan lise (%63,6) ve lisans
(%27,8) mezunu olanlarin ¢cogunlukta oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %13,2’si yonetici
statiistinde ve %86,8'1 is¢i olarak sirkette calismaktadir. Calisanlarin %24,8’i 5 yildan az stiredir sirkette
calismaktadir. Katilimcilarin %21,6°s1 5-10 yildir, %31,9"u 11-15 yildir, %5,5'1 16-20 yildir, %16,2’si ise 21
ve tizeri yildir sirkette calismaktadir. Katilimcilarin bu is ve isyerini se¢cme nedenlerine bakildiginda;
calisma yerinin uygun olmasindan dolayr calisanlarin orani en yiiksek iken (%25,3), baskalarinin
tavsiyesi tizerine ise girenlerin oraninin en az (%4,8) oldugu gortilebilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
biiytik bir cogunlugunun (%91,3) ileride sirketten ayrilma diistincesinin olmadig1 belirlenmistir.

Veri toplama teknigi

Veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket formunda calisanlarin genel 6zelliklerini
belirlemek icin 8 adet soru yer almustir. Tkinci boliimde yer alan “Ogrenen Orgiit Boyutlar” olgegi
Watkins ve Marsick (1997) tarafindan gelistirilmis, Basim ve arkadaslar1 (2007, 2009) tarafindan
Tiirkceye uyarlamasi yapilarak kullanilmigtir. Bu galismanin amacina uygun olarak uyarlanan 6grenen
orgiit boyutlar1 dlgegi, toplam yedi boyut ve 21 ifadeden olusmaktadir. “Is Doyumu” 6lcegi ise Weiss
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vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Memnuniyet Olgeginin kisa versiyonuna dayanmaktadir.
Bu olcegin Tiirkge uyarlamasi Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan 1985 yilinda yapilmis ve bircok
aragtirmada kullamlmistir (Baycan, 1985). igsel ve dissal is doyumu faktorlerini dlgen uyarlanmis is
doyumu 6lcegi toplam 10 ifade igermektedir.

Verilerin analizinde SPSS 20 paket programi kullamilmistir. Bu ¢ercevede oncelikle 6lgeklerin yapisal
gegerliliklerine ve gtivenirliklerine bakilmistir. Yapisal gegerlilik icin Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)
yapilmustir. Giivenirlik i¢in ise Cronbach’s Alpha katsayilarina bakilmistir. Katsayilarin ne anlama
geldigine karar vermek icin, “0.00<a<0.40 icin giivenilir degil, 0.41<a<0.60 icin giivenilirlik disiik,
0.61<a<0.80 icin oldukga giivenilir ve 0.81<a<1.00 icin giivenilirlik yiiksek” deger araliklar1 dikkate
alinmistir (Kalayci, 2010). Daha sonra ¢alisanlarin 6grenen drgiit algilarini ve is doyumlarini belirlemek
i¢in tamimlayici istatistikler yapilmistir. Calisanlarin 6grenen orgiit algilar: ile is doyumlarina karar
vermek icin “1.00-1.80 = kesinlikle katilmiyorum, 1.81-2.60 = katilmiyorum, 2.61-3.40 = kararsizim, 3.41-
420 = katihyorum ve 4.21-5.00 = kesinlikle katiliyorum” aritmetik ortalama deger araliklari
kullanilmigtir (Ozdamar, 2001). Yapilan normallik analizi sonuglari dikkate alinarak analizlerde
parametrik testler kullamilmugtir. Ogrenen orgiit algist ve is doyumunun demografik ozellikler
acgisindan karsilastirilmasi icin Independent Sample T testi ve One-Way Anova testi uygulanmuistir.
Farklilik analizlerinden sonra 6grenen orgiit algisi ile is doyumu arasindaki iliskiye bakilmistir. Bu
amagcla Pearson Korelasyon testinden yararlanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi “0.00-
0.25=c¢ok zayif; 0.26-0.49=zay1f; 0.50-0.69=orta; 0.70-0.89=ytiksek; 0.90-1.00=cok yiiksek” deger araliklar:
dikkate almarak yorumlanmustir (Kalayci, 2010). Analizlerin son asamasinda ise 6grenen ¢rgiit algisinin
is doyumu tizerindeki etkisini test etmek i¢in basit ve ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir.

Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde; Kardemir AS$’de calisan kisilere yonelik yapilan alan calismasi bulgulari
incelenmistir.

Aciklayici faktor analizi ve giivenirlik sonuglar:

Arastirmada kullanilmis olan 6grenen 6rgiit boyutlar: 6lgeginin yapisal anlamda gegerliligini test etmek
icin Aciklayic1 Faktor (AFA) analizi yapilmistir. Bununla birlikte giivenirligini test etmek igin
Cronbach’s Alpha testinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2'de goriilebilmektedir.

Tablo 2: Ogrenen Orgiit Algisina Iliskin Aciklayici Faktsr Analizi ve Giivenirlik Sonuglart

Faktor Varyans

Boyutlar Maddeler Yiikii Ozdeger Oram a
Madde-4 0,968

Diyalog ve Arastirma Madde-5 0,963 3,537 16,843 0,964
Madde-6 0,953
Madde-3 0,959

Siirekli Ogrenme Madde-2 0,952 2,788 13,276 0,958
Madde-1 0,952
Madde-9 0,884

Takim Halinde Ogrenme Madde-7 0,865 2,481 11,812 0,849
Madde-8 0,865
Madde-20 0,879

Destekleyici Liderlik Madde-21 0,850 2,349 11,184 0,825

Madde-19 0,820
Madde-11 0,892
Paylasimcr Sistemler Madde-10 0,876 1,993 9,489 0,799
Madde-12 0,753
Madde-15 0,871
Giiclendirilmis Calisanlar Madde-13 0,841 1,756 8,377 0,805
Madde-14 0,813
Madde-18 0,836

Sistemler Arast iliski Madde-16 0,814 1,616 7,695 0,756
Madde-17 0,805

Toplam Varyans Oram 78,676

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,725 0,729

Bartlett Kiiresellik Testi X2=5559,768 0,000

Yapilan faktor analizi sonucunda; 6grenen orgiit boyutlar: 6lgegine ait toplam 21 madde igin, ulasilan
439 kisiden toplanan verilerin belli bir yapiy1 gosterdigi KMO (0,725) ve Bartlett (x2 =5559,768; p=0,000)
degerlerinden anlagilmaktadir. Olgegin toplam varyans agiklama oraninin 20,55'in iizerinde
olmasindan dolay1 verilerin arastirma problemini yeterince lgebildigi tespit edilmistir (Tabachnick ve
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Fidell, 2013). Literattirde faktor yiik degerleri ile ilgili olarak farkli degerler olmakla birlikte sosyal
bilimlerde yaygin olarak kabul edilen deger 20.35"tir (Biiytikoztiirk, 2002). Bu gercevede dlcegin faktor
yiik degerlerinin 0,75-0,96 arasinda degistigi ve kabul edilen sinir tizerinde oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Olgek giivenirligi icin Cronbach’s Alpha katsayilarina bakilmistir. Literatiirde giivenirlik katsayismin
>0.70 olmasi arzu edilmektedir (Kalayci, 2010). Bu gercevede, tlcegin geneli i¢in a=0,729 olarak tespit
edilmis olup 20.70 kuralina gore 6lgegin giivenilir olduguna karar verilmistir (Akgiil ve Cevik, 2003).

Is doyumu o6lceginin yapisal anlamda gegerliligini test etmek igin Agiklayict Faktor (AFA) analizi ve
gilivenirligini test etmek igin Cronbach’s Alpha testinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
3'te goriilebilmektedir.

Tablo 3: is Doyumuna iliskin Aciklayic1 Faktér Analizi ve Giivenirlik Sonuglar

Boyutlar Maddeler 521;:1;“ Ozdeger g:g:ns a
T7 0,950
T5 0,940
Digsal Doyum T4 0,907 4,211 42,111 0,950
T8 0,892
T9 0,892
T2 0,866
T1 0,816
1(;sel Doyum T6 0,795 3,232 32,322 0,862
T3 0,788
T10 0,750
Toplam Varyans Oram 74,433 0.821
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,834 !
Bartlett Kiiresellik Testi X2=3583,621 0,000

Varimax rotasyonlu agiklayici faktor analizi sonuglarina gore 6lcegin KMO degeri 0,834 ve Bartlett
degeri x2=3583,621 olarak bulunmustur. Bu deger p<0,05 deger araligina gore anlamli gikmstir. Olgegin
toplam varyans aciklama orami %74,433 olarak tespit edilmis olup 20,55in iizerinde oldugu
belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Faktor yiik degerlerinin kabul edilen deger (=0.35) tizerinde
oldugu tespit edilmis olup (Biyiikoztiirk, 2002), 0,75-0,95 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgegin
0,821 oraninda giivenilir oldugu ve 20.70 kuralina gore arzu edilen smir tizerinde oldugu ortaya
cikmustir (Kalayci, 2010).

Ogrenen orgiit algis1 ve is doyumuna iligkin bulgular

Kardemir A.S. calisanlarinin 6grenen orgiit algilar ile is doyumlarin tespit etmek igin tanimlayici
istatistiklerden aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri incelenmistir. Tablo 4’te elde edilen
bulgular goriilebilmektedir.

Tablo 4: Ogrenen Orgiit ve Is Doyumuna iliskin Bulgular

Degiskenler f Min. Max. X SS

(")grenen (jrgiit Algis1 439 1,90 4,86 3,257 0,497
Diyalog ve Arastirma 439 1,00 5,00 3,145 1,389
Stirekli Ogrenme 439 1,00 5,00 2,803 1,218
Takim Halinde Ogrenme 439 1,00 5,00 3,474 1,113
Destekleyici Liderlik 439 1,00 5,00 2,696 0,994
Paylasimc Sistemler 439 1,00 5,00 3,521 1,020
Giiclendirilmis Caligsanlar 439 1,00 5,00 3,357 0,936
Sistemler Arast iliski 439 1,00 5,00 3,800 1,102
is Doyumu 439 1,60 5,00 3,793 0,757
Digsal Doyum 439 1,00 5,00 3,351 1,205
icsel Doyum 439 1,00 5,00 4,236 0,898

Kardemir A.S. calisanlarinin 6grenen 6rgiit algilarimin orta (X=3,25) diizeyde, is doyum seviyelerinin
ise daha yiiksek oldugu (X=3,79) soylenebilir.
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Ogrenen orgiit algisiyla is doyumunun demografik 6zellikler acisindan karsilagtirmasi

Calismanin bu kisminda 6grenen orgiit algist ve is doyumunun, Kardemir A.S calisanlarimin
demografik 6zellikleri agisindan farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir. Bu gercevede Tablo 5'te

Kasim Yilmaz

calisanlarin cinsiyetine iliskin farklilik analizi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 5: Cinsiyete Iliskin Farklilik Analizi Sonuclar1

Cinsiyet f X SS t P

. . 1. Kadin 18 | 3,531 | 0,449

Ogrenen Orgiit Algis 2,405 | 0,017
2. Erkek 421 | 3,245 | 0496

. 1. Kadin 18 | 4,061 | 0,623

Is Doyumu 1,531 | 0,127
2. Erkek 421 | 3,782 | 0,761
TOPLAM | 439

“p<0,05

Kardemir AS'de calisanlarinin 6grenen orgiit algist kadin ve erkeklerde farkli olmakla birlikte,
kadmlarin algisinin erkeklerden daha olumlu oldugu tespit edilmistir (t=2,405; p=0,017). Buna karsin is

doyumu cinsiyete gore anlamli farklilik géstermemistir (p>0,05).

Kardemir A.S ¢alisanlarinin yaslarina gore 6grenen orgiit algis1 ve is doyumu sonuglar1 Tablo 6’da

gosterilmistir.

Tablo 6: Yasa Iliskin Farklilik Analizi Sonuclar:

Yas f X SS F P Tukey
1.20-30 Yas 107 3,277 0,532
Ogrenen Orgiit 2.31-40 Yas 164 3,228 0,453 0820 | 081 | -
Algisi 3.41-50 Yas 138 3,294 0,507
4.51 Yasve Usti | 30 3,168 0,556
1. 20-30 Yas 107 3,786 0,760
. 2.31-40 Yas 164 3,787 0,730
Is Doyumu 0,086 0,967 | -
3.41-50 Yas 138 3,816 0,789
4.51 Yasve Usti | 30 3,746 0,774
TOPLAM 439
“p<0,05

Calisanlarin yaslarina gore sirketle ilgili 6grenen o6rgiit algilar ile is doyumlari arasinda anlaml bir

farkliliga ulasilamamustir (p>0.05).

Ogrenen orgiit algisinin ve is doyumunun galisanlarin 6grenim durumlarina gore anlamli farklilik

gosterip gostermedigine bakilmis olup Tablo 7’de ilgili bulgular verilmistir.

Tablo 7: Ogrenim Durumuna Iligkin Farklilik Analizi Sonuglart

Ogrenim Durumu f X SS F P Tukey
1. ilkokul 10 3,038 0,486

. ) 2. Ortaokul 15 3,234 0,375

g{ggrg‘e“ Orgit "3 Lise 279 | 3267 | 0503 0,530 0714 | -
4. Lisans 122 3,251 0,493
5. Lisanstistii 13 3,274 0,553
1. Tikokul 10 3,690 0,843
2. Ortaokul 15 3,733 0,968

Is Doyumu 3. Lise 279 3,770 0,760 0,691 0,599 -
4. Lisans 122 3,832 0,723
5. Lisanstistii 13 4,084 0,704
TOPLAM 439

*p<0,05

Kardemir A.S. calisanlariin sirket ile ilgili 6grenen orgiit algisi ile is doyumlar: 6grenim durumlar
acgisindan anlamli farklilik gostermemistir (p>0.05). Dolayisiyla tiim 6grenim gruplarinda algmin ve

doyumunun birbirine yakin oldugu sdylenebilir.
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Calisanlarin 6grenen orgiit algist ve is doyumunun mesleki pozisyonlarina gore anlamh farklilik

Kasim Yilmaz

gosterip gostermedigine bakilmis olup Tablo 8’de ilgili bulgular verilmistir.

Tablo 8: Mesleki Pozisyona [liskin Farklilik Analizi Sonuclar1

Mesleki Pozisyon f X SS t P

. . 1. Yonetici | 58 3,319 | 0,459

Ogrenen Orgiit Algis1 - 1,024 0,307
2. Isci 381 3,247 | 0,502

. 1. Yonetici | 58 4,012 | 0,669

Is Doyumu - 2,367 0,018"
2. Isci 381 3,760 | 0,765
TOPLAM | 439

“p<0,05

Kardemir AS’de calisan yonetici ve iscilerin sirket ile ilgili 6grenen orgiit algisi benzer ¢ikmistir (p>0,05).
Ancak yoneticilerin isgilerden daha fazla isten doyum aldiklar1 tespit edilmistir (t=2,367; p=0,018).

Calisanlarin 6grenen orgiit algisi ve is doyumunun sirketteki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik

gosterip gostermedigine bakilmis olup Tablo 9'da ilgili bulgular verilmistir.

Tablo 9: Calisma Siiresine Iliskin Farklilik Analizi Sonuglari

Calisma Siiresi f X SS F P Tukey
1.5 Yildan Az 109 | 3287 0,522

. i 2.5-10 Yil 95 3,205 0,489

2{3;1‘3;1‘“ Orglt 3 4115 val 140 [3254 [o0479 |0482 | 0749 |-
4.16-20 Y1l 24 3,327 0,425
5.21 Yilve Usti | 71 3,262 0,531
1.5 Yildan Az 109 3,823 0,755
2.5-10 Y1l 95 3,680 0,751

Is Doyumu 3.11-15 Y1l 140 | 3,761 0,756 | 2,012 | 0,092 | -
4.16-20 Y1l 24 4,141 0,731
5.21 Yilve Ustii | 71 3,846 0,758
TOPLAM 439

“p<0,05

Kardemir A.S. calisanlarinin sirket ile ilgili 6grenen orgiit algist ile is doyumlar: calisma siireleri
acgisindan anlaml farklilik gostermemistir (p>0.05). Dolayisiyla hem kisa siireli hem de uzun siireli

calisanlarin algisinin ve doyumunun birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Korelasyon analizine iliskin bulgular

Aragtirmanin bu kisminda d8grenen orgiit algisinin is doyumu iliskisine bakilmis olup ulagilan bulgular

Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10: Ogrenen Orgiit Algisi ve Is Doyumu Arasindaki iliski

Degiskenler is Doyumu Digsal Doyum | igsel Doyum
o o Al r 0,469 0,446 0,192
grenen Orgiit s1
& s A P | 0,000 0,000 0,000
r 0,777 0,946™ 0,042
Diyalog ve Arastirma
P | 0,000 0,000 0,378
. r 0,046 0,043 0,021
Stirekli Ogrenme
P | 0332 0,372 0,662
. r 0,109 -0,037 0,235
Takim Halinde Ogrenme
P | 0,022 0,434 0,000
r 0,189 0,148 0,120
Destekleyici Liderlik
P | 0,000 0,002 0,012
r 0,019 -0,004 0,037
Paylasimci Sistemler
P | 0,694 0,932 0,436
r 0,178 0,080 0,194
Giiclendirilmis Calisanlar
P | 0,000 0,095 0,000
. r 0,001 0,012 -0,014
Sistemler Arasi Iligki
P | 0977 0,804 0,776

Not: **p<0,01; *p<0,05

Ogrenen orgiit algisi ve is doyumu arasinda 0,001 anlamlilik diizeyine gore zayif diizeyde (r=0,469)
pozitif bir iliski vardir. Ogrenen o6rgiit algis1 ve digsal doyum arasinda 0,001 anlamlilik diizeyine gore
zayif diizeyde (r=0,446) pozitif bir iliski vardir. Ogrenen orgiit algisi ve i¢sel doyum arasinda 0,05
anlamlilik diizeyine gore ¢ok zayif diizeyde (r=0,192) pozitif bir iliski vardir. Sirketteki diyalog ve
arastirma algisi ile is doyumu arasinda 0,001 anlamlilik diizeyine gore yiiksek diizeyde (r=0,777) pozitif
bir iliski vardir. Diyalog ve arastirma algisi ile dissal doyum arasinda 0,001 anlamlilik diizeyine gore
cok yiiksek diizeyde (r=0,946) pozitif bir iliski vardir. Sirketteki takim halinde 6grenme algis: ile is
doyumu arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore ¢ok zayif diizeyde (r=0,109) pozitif bir iliski vardir.
Takim halinde 6grenme algisi ile i¢gsel doyum arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore ¢ok zayif diizeyde
(r=0,235) pozitif bir iliski vardir. Sirketteki destekleyici liderlik algisi ile is doyumu (r=0,189), dissal
doyum (r=0,148) ve i¢sel doyum (r=0,120) arasinda 0,001 anlamlilik diizeyine gore ¢ok zayif diizeyde
pozitif bir iliski vardir. Sirketteki gtiglendirilmis ¢alisanlar algist ile is doyumu arasinda 0,001 anlamlilik
diizeyine gore ¢ok zayif diizeyde (r=0,178) pozitif bir iliski vardir. Giiglendirilmis ¢alisanlar algisi ile
igsel doyum arasinda 0,001 anlamlilik diizeyine gore cok zayif diizeyde (r=0,194) pozitif bir iliski vardir.

Regresyon analizine iliskin bulgular

Arastirmanin bu kisminda 6grenen orgiit algisinin is doyumu tizerindeki etkisi basit ve ¢oklu regresyon
analizleriyle tespit edilmeye ¢alismistir. Bu gercevede 6grenen 6rgiit algisinin is doyumu tizerindeki
etkisini belirlemek i¢in yapilmis olan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari Tablo 11’de

gorilebilmektedir.

Tablo 11: Ogrenen Orgiit Algisinin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlagtirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
Sabit 1,467 0,212 6,921 | 0.000"
Ogrenen Orgﬁt Algis1 | 0,714 0,064 0,469 11,107 | 0.000*
R 0,469
R? 0,220
Diizeltilmis R? 0,218
Standart Hata 0,669
F 123,370 0.000
*p<0,05
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Ogrenen orgiit algisi ile is doyumu igin kurulan model anlamli bulunmus [F=123,370, p=0,000] olup
Ogrenen orgiit algisinin is doyumunu %21,8 oraninda etkiledigi tespit edilmistir. Bagka bir deyisle
Ogrenen orgiit algisinda meydana gelen bir birimlik degisim is doyumunda 0,714 birimlik artisa neden
olmaktadir. Buna gore; arastirmanin “Hy: Kardemir A.S. calisanlarmin ogrenen orgiit algisi, is
doyumlarin pozitif yonde etkilemektedir” hipotezinin kabul edildigi séylenebilir.

Ogrenen orgiit alt boyutlarimin digsal doyum tizerindeki etkisini belirlemek icin yapilmis olan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 12'de gortilebilmektedir.

Tablo 12: Ogrenen Orgiit Alt Boyutlarinin Digsal Doyum Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t P

B Std. Hata B
Sabit 0,917 0,130 7,067 0,000"
Diyalog ve Arastirma 0,822 0,014 0,948 59,971 | 0,000"
Stirekli Ogrenme -0,019 0,016 -0,019 -1,181 | 0,238
Takim Halinde Ogrenme 0,016 0,017 0,015 0,955 0,340
Destekleyici Liderlik 0,025 0,020 0,021 1,271 | 0,204
Paylasimc Sistemler -0,013 0,019 -0,011 -,710 0,478
Giiglendirilmig Calisanlar | -0,032 0,021 -0,025 -1,548 | 0,122
Sistemler Arast iliski -0,018 0,017 -0,017 -1,076 | 0,282
R 0,947
R? 0,896
Diizeltilmis R? 0,894
Standart Hata 0,391
F 530,314 0.000

*p<0,05

Ogrenen orgiit boyutlar ile digsal doyum igin kurulan model anlamli bulunmus [F=530,314, p=0,000]
olup alt boyutlar1 dissal doyumu %89,4 oraninda etkilemektedir. Modelde anlamli sonuglar veren
degiskenler incelendiginde sadece diyalog ve arastirma algisinda meydana gelen bir birimlik artisin
dissal doyumda 0,822 birimlik artisa neden oldugu tespit edilmistir. Buna gore; arastirmanin “Hay:
Kardemir A.S. cahsanlanimin diyalog ve arastirma algisi, dissal doyumlarim pozitif yonde etkilemektedir”
hipotezi kabul edilmis, Ha;, Has Has, Has Has ve Hazhipotezleri reddedilmistir.

Ogrenen orgiit alt boyutlarinin igsel doyum {tizerindeki etkisini belirlemek igin yapilmis olan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 13’te goriilebilmektedir.

Tablo 13: Ogrenen Orgiit Alt Boyutlarmin I¢sel Doyum Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlagtirilmis ¢ p
Model Katsayilar Katsayilar

B Std. Hata B
Sabit 2,987 0,286 10,428 0,000
Diyalog ve Arastirma 0,018 0,030 0,028 0,604 0,546
Stirekli Ogrenme -0,008 | 0,035 -0,011 -0,241 0,810
Takim Halinde Ogrenme 0,169 0,038 0,209 4,448 0,000*
Destekleyici Liderlik 0,065 0,044 0,072 1,501 0,134
Paylasimcr Sistemler 0,011 0,041 0,013 0,274 0,784
Giiclendirilmis Caligsanlar 0,143 0,046 0,149 3,131 0,002
Sistemler Arast iliski -0,018 0,038 -0,022 -0,484 0,629
R 0,297
R? 0,088
Diizeltilmis R? 0,074
Standart Hata 0,865
F 5,967 0.000

*p<0,05
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Ogrenen 6rgiit boyutlari ile igsel doyum icin kurulan model anlamli bulunmus [F=5,967, p=0,000] olup
alt boyutlari i¢csel doyumu %7,4 oraninda etkilemektedir. Modelde anlamli sonuglar veren degiskenler
incelendiginde takim halinde 6grenme algisinin i¢sel doyumu 0,169 birim; giiclendirilmis ¢alisanlar
algisinin 0,143 birim etkiledigi belirlenmistir. Yapilan basit ve ¢oklu regresyon analizleri sonucunda;
arastirmanin “Hbsz: Kardemir A.S. calisanlarimin takim halinde 6grenme algisi, icsel doyumlarim pozitif yonde
etkilemektedir” ve “Hbe: Kardemir A.S. calisanlarimin giiclendirilmis calisanlarla ilgili algisi, i¢sel doyumlarim
pozitif yonde etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmis, Hbs, Hb;, Hby Hbs ve Hb7hipotezleri reddedilmistir.

Sonug ve Oneriler

Ogrenen orgiit algist ile is doyumu arasindaki iligkiyi belirlemek iizere Kardemir AS'de bir alan
calismasi gerceklestirilmistir. Calismaya 436 calisan katilmustir. Yapilan analizlerde Kardemir A.S.
calisanlarinin 6grenen orgiit algisi orta diizeyde; is doyumlarinin ise 6grenen orgiit algisindan biraz
daha ytiksek ve kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir. Egriboyun (2023)'un okul yoneticileri
ve Ogretmenler arasinda yaptig1 arastirmada da is doyumu seviyesi benzer sekilde 6grenen orgiit
algisindan daha yiiksek ¢ikmustir.

Demografik 6zelliklerin etkilerine bakildiginda, calisanlarin isletmeyle ilgili 6grenen 6rgiit algilar1 ve is
doyumlarinin yaslari, 6grenim durumlar1 ve ¢alisma siireleri agisindan anlamli farklilik gostermedigi
goriilmektedir. Isletme calisanlarinin 6grenen orgiit algisimin, kadinlarda erkeklere gore daha olumlu
oldugu tespit edilmistir. Buna karsin is doyumu algis1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Kardemir AS'de galisan yonetici ve isgilerin isletmeyle ilgili 6grenen orgiit algisi
benzer ¢ikmistir. Ancak yoneticilerin iscilerden daha fazla is doyumu diizeyine sahip olduklar: tespit
edilmistir. Bu sonug bazi arastirmacilarin degisik sektorlerde yaptiklari calisma sonuglariyla rtiismekte
bazilariyla da farkliik gostermektedir. Dirani (2009)ye gore bankacilik sektdriinde calisanlarin is
doyumu demografik ozelliklerine gore farklilik gostermemektedir. Reklamcilik sektoriinde ise is
doyumu seviyesinin cinsiyet, yas, ogrenim seviyesi ve is pozisyonu ozelliklerine gore farklilik
gostermedigi ancak is deneyimi ve isletme biiytikligiiniin bu algiyr farklilastirdigr belirlenmistir
(Dekoulou ve Trivellas, 2015). Lim'in (2010) arastirmasina gore, ayni holdinge bagh degisik sektorlerde
calisanlarin is doyum seviyelerinde sadece cinsiyete gore anlaml bir farklilik belirlenmistir. Ayni
calismada hem ogrenen orgiit algilar1 hem de is doyumu seviyeleri yas faktdriine gore
farklilasmamuistir. Ancak 6grenen ¢rgiit boyutlar: ifadelerinin bazilarina verilen cevaplar 6grenim
seviyesi, is pozisyonu, calisma stiresi ve sektore gore anlamli diizeyde farklilik gostermistir. Demir celik
sektoriinde Ogrenen orgiit algisinin cinsiyete gore farklilasmasinin sebebinin, sektorde kadin
calisanlarin sayisinin az olmast ve bu galisanlarin 6nemli bir kisminin da ofis islerinde galisiyor
olmasindan kaynaklandi8: diistintilmektedir. Pozisyona gore is doyumunun farkliligi hem i¢sel hem de
digsal faktorlerin yoneticiler ve yonetici olmayanlar agisindan farkh olmastyla izah edilebilir. Ogrenim
durumunun etkisizliginin, isciler arasinda 6zellikle digsal faktorlerin 6grenim durumuna gore degil de
pozisyona gore belirlenmesi durumundan kaynaklandigr degerlendirilmektedir. Bu durum tilkeden
tilkeye farklilik gosterebilecek bir durumdur. Ciinki her tilkenin issizlik oran, kisi basi ortalama gelir
seviyesi ve refah diizeyi gibi gostergeleri birbirlerinden farklidir.

Ogrenen orgiit ve boyutlariyla genel is doyumu, i¢sel doyum ve digsal doyum arasindaki iligkiler
incelendiginde sirali hususlar belirlenmistir. Ogrenen 6rgiit algisiyla genel is doyumu ve digsal doyum
arasinda zayif diizeyde pozitif bir iliski, 6grenen orgiit algisiyla icsel doyum arasinda ise ¢ok zayif
diizeyde pozitif bir iligki vardir. Isletmede diyalog ve arastirma boyutuyla genel is doyumu arasinda
yiiksek diizeyde pozitif bir iliski, digsal doyum arasinda ise ¢ok yiiksek diizeyde pozitif bir iliski vardir.
Takim halinde 6grenme algisiyla is doyumu arasinda ¢ok zayif diizeyde pozitif bir iliski, igsel doyum
arasinda ise ¢ok zayif diizeyde pozitif bir iliski vardir. Destekleyici liderlik boyutu algis ile is doyumu,
dissal doyum ve icsel doyum arasinda c¢ok zayif diizeyde pozitif bir iliski vardir. Son olarak
giiclendirilmis ¢alisanlar algisiyla genel is doyumu ve i¢sel doyum arasinda gok zayif diizeyde pozitif
bir iligski mevcuttur.

Ogrenen orgiit nitelikleriyle is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin olmast sonucu ¢ogu aragtirmayla
uyumluluk gostermektedir. (Bakan vd., 2015; Safia ve Ayik, 2022; Tokgoz, 2015; Varshney, 2020;
Gouédard, Kools ve George, 2023). Sadece Egriboyun (2023) tarafindan yapilan arastirmada ¢grenen
orgiit uygulamalariyla is doyumu arasinda bir iligki tespit edilememistir. Ogrenen 6rgiit boyutlarindan
sadece diyalog ve arastirma ile genel is doyumu ytiiksek diizeyde, dissal doyum ise ¢ok yiiksek diizeyde
pozitif bir iliskiye sahiptirler. Bu sonu¢ Gouédard vd. (2023)'nin arastirma sonuglarina benzerlik
gostermektedir. Ancak s6z konusu arastirmada paylasilan vizyon ve destekleyici liderlik boyutlar: da
one gikmaktadir. Ogrenen 6rgiit boyutlarindan siirekli 6grenme, paylasimcr sistemler ve sistemler arast
baglantiyla is doyumu ve boyutlar: arasinda bir iligki tespit edilememistir.
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Ogrenen orgiit boyutlarindan sadece diyalog ve arastirma boyutunun is doyumu ve digsal is
doyumuyla iliskisinin yiiksek ve ¢ok yiiksek diizeyde ¢ikmasinin demir gelik sektorii agisindan izahimin
calisma ortamu ve is arkadaslariyla olumlu iliskilerle yapilabilecegi degerlendirilmektedir. Bu boyutun
digsal doyumla iliskisinin cok yiiksek diizeyde olmasi da buna isaret etmektedir. Is arkadaslariyla
anlasabilme ve is ortamimnin durumu dissal is doyumu faktorlerini belirleyen unsurlardandir. Benzer
olarak diyalog ve arastirma boyutu orgiitte calisanlarin is arkadaslariyla rahatca kendi fikirlerini
paylasabilecegi, baskalarmin diisiincelerine saygili olacagi bir is ortamini ifade etmektedir. Bu boyut
calisanin 6grenme istek ve cabasinin engellenmedigi, tersine desteklendigi bir is atmosferinin
ozelliklerini icermektedir.

Ogrenen 6rgiit boyutlarindan siirekli 6grenme, paylasimci sistemler ve sistemler arasi baglant
boyutlariyla is doyumu arasinda bir iliski tespit edilememistir. Bunun sebebinin sektore 6zgii
niteliklerden kaynaklandig1 diustiniilmektedir. Demir c¢elik sektoriinde is sagligi ve giivenligi
uygulamalar1 basta olmak {tizere, calisanlar mesleki ve teknik konularda stirekli hizmet ici egitime tabi
tutulmaktadirlar. Bu egitimler calisanlarin kisisel ustalik ve yeteneklerinin gelistirilmesine &nemli
katkida bulunmaktadir. Ancak hizmet i¢i egitimler 6grenen orgiit niteliklerine sahip olabilmek icin
kullanilan araglardan sadece birisidir. Bu egitimler sonucu hatalarin en aza indirilmesi, ortak kavrayisin
ve kisisel becerilerin gelistirilmesi hedeflenmektedir. Hatalardan 6grenme isletmelerde onemli bir
kavramdir ancak demir celik sektoriinde hatanin yapilmamasi ¢ok daha 6nemlidir. Ciinkii hatanin
sonucu katlanilacak maliyet cok yiiksek diizeyde olabilir. Yonetim faaliyetleri disinda sektorde yapilan
islerin cogu beden giictii ve teknik kabiliyete dayali olarak yerine getirilmektedir. Yapilan isler detaylica
tanimlanmakta ve belgelendirilmektedir. Bu sebeple calisanlarin isle ilgili takdir ve inisiyatif kullanma
imkanlarmin siirli oldugu soylenebilir. Ayrica tiretim teknolojisi ve is bolimii ¢alisanlarin sistemin
biitiinti hakkinda diistince tiretmelerini anlamsiz hale getirebilmektedir.

Kavramlar arasi etki analizi sonucu 6grenen orgiit algisinda meydana gelen bir birimlik degisimin is
doyumunda 0,714 birimlik artisa neden oldugu belirlenmistir. Ogrenen 6rgiit boyutlarindan diyalog ve
arastirma algisinda meydana gelen bir birimlik artisin dissal doyumda 0,822 birimlik bir artisa neden
oldugu tespit edilmistir. Takim halinde 6grenme algisinin igsel doyumu 0,169 birim; giiclendirilmis
calisanlar algisinin igsel doyumu 0,143 birim etkiledigi belirlenmistir. Sonug olarak dgrenen orgiit
digerlerine gore en yiiksek oranda etkiledigi belirlenmistir. Bu sonug bazi arastirmalarin sonuglariyla
benzerlik gostermektedir (Chang ve Lee, 2007; Dirani, 2009; Dekoulou ve Trivellas, 2015; Erdem v.d.,
2014; Pantouvakis ve Mpogiatzidis, 2013). Literatiirde Dekolou ve Trivellas (2015) tarafindan yapilan
arastirma sonucunda, bu ¢alismaya benzer bicimde diyalog ve arastirma ve gtiglendirilmis ¢alisanlar
boyutlarmin is doyumu tizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir. Chang ve Lee (2007) ise orgiitsel
kiiltiirtin is doyumu tizerinde etki yaratabilmesi icin vizyon ve kisisel ustaligin gelistirilmesi yaninda
sistemli is birliginin gerceklestirilmesi gerektigini ileri siirmiislerdir.

Elde edilen sonuclar cercevesinde demir celik sektériinde calisanlarin is doyumunun arttirilabilmesi
i¢in demir celik sektorii yoneticilerine ve paydaslara yonelik olarak asagidaki énerilerde bulunulabilir:

e Takim elemanlar1 arasindaki uyum ve diyalog 6nemsenmeli ve bu uyumun kiymetli oldugu
calisanlara hissettirilmelidir.

e Takim elemanlarmin birbirlerinin diistincelerine saygili olmalar1 ve baskasmnin tecriibelerinden
ogrenme desteklenmelidir.

e Grup olarak elde edilen basarilarin takdir edilip odiillendirilmesinde agik ve objektif insan
kaynaklari politika ve uygulamalar: gelistirilmelidir.

e Calisanlarin islerini yaparken daha fazla inisiyatif kullanabilecekleri is yapis tarzlarinin yaratilmasi
diistiniilebilir.

e Liderlerin orgiitsel adalet konusunda hassasiyet gostermeleri, tzellikle vizyoner katilimcilig1 ve
paylasimcilig1 desteklemeleri tavsiye edilebilir.

o [s pozisyonu calisanlar tarafindan 6nemsendigi icin performans, egitim ve 6grenme faaliyetleri
neticesinde basar1 dikkate alinarak calisanlarin terfi ettirilmesinde objektif kurallarin belirlenip
duyurulmasi uygun bir insan kaynaklar: uygulamasi olarak 6nerilmektedir.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Arastirma Tiirkiye'nin toplam {i¢ entegre demir celik
fabrikasindan birinde yapilsa da metal sektoriinde tilke genelinde iki milyona yakin ¢alisan mevcuttur.
Entegre tesislerde cevherden demir ve ¢ok sayida yan iirtin iiretilmektedir. Ticari degeri olan ve
tehlikeli madde niteligi tasiyan sivi veya gaz yan triinler bu fabrikalarda iiretilmekte ve
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depolanmaktadir. Bu durum entegre tesislerdeki is yapis tarzlarmi ve isyeri isleyisini oldukca
farklhilastirmaktadir. Demir cevherini entegre tesislerden alarak isleyen daha kiiciik boyuttaki
haddehaneler ve diger isyerlerinde calisanlarin sartlariyla entegre tesislerde calisanlarin is 6zellikleri ve
imkanlar1 arasinda farklar olabilecegi unutulmamalidir. Bu sebeple 6grenen o¢rgiit ve is doyumu
konusunda yapilan arastirmalar demir celik sektoriinde faaliyet gosterdigi halde entegre tesis ozelligi
tasimayan isletmelerde farkli sonuglar verebilir. Bundan baska anket teknigi her ne kadar daha fazla
sayida veri elde edilmesine imkan tanisa da kisisel goriisleri tam olarak yansitamamaktadir. Bu
sebeplerle arastirma sonuglarinin sosyal bilimlerde giderek daha fazla tercih edilen nitel arastirma
metotlar1 kullanilarak ta yapilmasi ve sonuglarin teyit edilmesi diistintilebilir.

Bu arastirmada incelenen kavramlar arasi iliskiler konusunda elde edilen sonuclar dikkate alinarak,
ilerleyen calismalarda, 6grenen orgiit niteliklerinin verimlilik, is doyumu, performans ve is stresi gibi
parametrelerde dogurabilecegi etkilerin arastirilabilecegi dustintilmektedir. Ayrica bu tir
parametrelerde olumlu etki dogurabilecek 0Ogrenen orgiit niteliklerinin isletmelerde nasil
gelistirilebileceginin arastirilmaya deger oldugu degerlendirilmektedir.
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