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OGRENEN ORGANIZASYONUN PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME UZERINDEKI ETKISi: KAMU

SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Duygu TOPLU", Meltem AKCA™

OZET

Bir organizasyonun degisen ¢evre kosullarma uyum saglayabilmesi ve yasamima devam edebilmesi i¢in
siirekli 6grenme prensibini benimsemis olmasi son derece dnem tagimaktadir. Calisanlarina gereken
O6nemi veren ve onlarin 6grenme isteklerinin artmasini saglayan organizasyonlarin daha basarili olacaklari
diigiiniilmektedir. Buradan hareketle bu arastirmada Ogrenen organizasyonlardaki bireylerin
giiclendirilmis caligsanlar olup olmadiklari, 6grenen organizasyon yapisinin psikolojik giiglendirme ile
iligkisi ve psikolojik gii¢lendirme iizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Bu kapsamda oncelikle dgrenen
organizasyon ile psikolojik glclendirme arasindaki iliskiler ve daha sonra da 6grenen organizasyonun
psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisi ve bu etkinin hangi boyuttan kaynaklandigi ortaya konulmustur.
Aragtirmanin sonuglarina gére Ogrenen organizasyona iliskin Ozelliklerin, psikolojik glglendirme
iizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir ve bu durumda 6grenen organizasyon haline gelmis bir
isletmede psikolojik gii¢lendirmenin de yiiksek olacagi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: ogrenen organizasyon, psikolojik giiclendirme, giclendirme

THE EFFECT OF LEARNING ORGANIZATIONS ON PSYCHOLOGICAL
EMPOWERMENT: A RESEARCH IN PUBLIC SECTOR

ABSTRACT

Persistence of an organization and its adaptation to changing environment is very crucial in organizational
context. The organizations which give necessary importance to their employees’ needs and foster their
willingness to learn, are expected to be more succesful than others. The purpose of this study is to
investigate the effects of learning organizations’ characteristics on psychological empowerment. Within
this context, first the relationship between learning organization and psychological empowerment, then
the effects of learning organizations’ characteristics on the psychological empowerment are investigated.
According to the results of the study, learning organizations are supposed to have psychological
empowered employees because of their organization’s characteristics.
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1. GIRIS

Bilginin 6grenme sonucu kullanilabilir hale geldigi ve Orgiitin performansina
olumlu katki yapacak sekilde paylasilmas: gerektigi ifade edilmektedir. Senge’ye
gore (1996) 6grenme kavramu “bilgi edinme” anlamina gelmektedir. Bir drgiit iginde
bilgi edinme ile birlikte gelen 6grenme kavranu tiim orgiite yayildiginda basariya
ulasacaktir. Bu durumda orgiit icindeki bireylerin de &grenmeye agik olmasi,
ogrenme icin istekli olmalari birinci kosul olmaktadir. Ogrenmeye acik bireylerin,
isine anlam yiikleyen, isinde karar alma hakkina sahip ve i¢sel motivasyonlari
yiiksek olan bireyler oldugu disiiniilmektedir. Bu ¢aligmada kamu sektoriinde
Ogrenen organizasyona iligkin 6zellikler incelenmis ve bu yoniiyle farkli bir bakis
acist ortaya konmaya calisgilmistir. Buradan hareketle bu arastirmada kamu
sektorundeki bir organizasyonun 6grenen organizasyon 6zelligi tasiyip tagimadigi ve
Ogrenen organizasyon olarak kabul edildiginde orada g¢aligmakta olan bireylerin
giiclendirilmis calisanlar olup olmadiklar1 arastirilmistir. Ogrenen organizasyon
degiskeni boyutlar bazinda incelenmis olup, her bir boyutun &grenen
organizasyonun farkli bir ozelligini tespit ettigi disiiniilerek, hangi boyutun
calisanlarin psikolojik olarak kendilerini daha giiclii hissetmelerini sagladigi
belirlenmeye ¢aligilmustir.

2. OGRENEN ORGANIZASYON

Gecmiste yapilan hatalar1 tekrarlamamak ve gegmisteki hatalarimizdan ders
alabilmemiz i¢in onlar1 unutmamamiz gerekmektedir. Organizasyonlar da
gecmisteki hatalarindan ders almak ve onlari bir daha tekrarlamamak igin
hafizalarini  kullanmaktadirlar. Ogrenen organizasyon kavramu farkli sekillerde
tanimlanmaktadir. Ogrenen organizasyon olmak, égrenmeyi organizasyon diizeyine
cikarmakla basarilmaktadir. Argyris’e gore organizasyonel &grenme ‘“hatalarin
bulunmasi ve diizeltilmesi” olarak tanimlamaktadir (Malhotra, 1996). Ogrenen
organizasyona iligkin yapilmis olan tanimlara bakildiginda 6grenen organizasyonun
bireylerin 6grenmesini kolaylastiran ve siirekli tazelenen bir yap1 oldugu (Pedler,
vd., 1991), bilgiyi olusturma ve yayma prensibini belirlemis olan (Garvin, 1993),
yasadiklar1 tecriibelerden devamli olarak o6grenen (Kogel, 2005), birey, grup ve
organizasyon gibi farkli kademelerde kabiliyet, bilgi, beceri ve kavramlari
davramslara doniistiiren (Oneren, 2008) sistemler oldugu anlasilmaktadir. Senge
(1991), kisisel ustalik, zihinsel modeller, takim ¢alismasi, liderlik, ortak vizyon
degerlerinin bir sistem halinde bilesiminin 6grenen organizasyon yapilanmasini
saglayacagini belirtmektedir. Garvin de (2000) 6grenen organizasyonlart bilgiyi
yaratan, elde eden, yorumlayan, aktaran ve davraniga yansitma amagli yeni bilgileri
kullanabilen yapilar olarak tanimlamustir.

Ogrenen organizasyon olusumu konusunda arastirmacilar calismalar yaparak farkli
ozellikleri siralamiglardir. Watkins ve Marsick’e gore (1993) 6grenen organizasyon
olusturmada dikkat ¢eken unsurlar; 6grenme firsatlar1 olusturma, iletisimi ve
sorgulamay1 destekleme, takim halinde 6grenmeye calisma, ortak bir vizyon
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olusturmada calisan1 giiclendirme, oOrgiit ve ¢evresi arasinda iligki kurma, liderin
model olarak 6grenmeyi tiim orgiitte desteklemesi seklindedir. Bu 6zelliklerin bir
arada olmasi1 dgrenmeyi hizlandirarak yapida 6grenen organizasyon atmosferinin
olusumuna katki saglayacaktir.

Gebhart ve Marsick’e gore (1996) 6grenen organizasyon i¢in gerekli olan 6zellikler,
sistemler seviyesinde devamli 6grenme, bilgiyi olusturma, bireylerin bilgiye rahat
ulasimmnin  saglanmasi, kritik sistematik diigsiince ile ¢alisanlarin yaratici
diistinmesinin desteklenmesi, yaraticilik ve Ogrenmenin o&dillendirildigi ve
desteklendigi bir organizasyon kiiltiirii, ¢calisanlarin risk almada, yaratici olmada,
yeni fikirleri agiklamada ve performanslarini yeni bir sekilde gostermede serbest
olmasi, saglikli bir iletisim yapisinin olusturulmasi ve iletisimi 6grenmede kullanma
onem arz etmektedir.

Ogrenme bir siirectir. Ogrenen organizasyonlarmn siirdiiriilebilir {istiinliik elde
etmelerinde bas gosteren en dnemli faktor bu siirecin siirekli olarak kendi iginde
geligsmesidir. Arastirmacilar bu siireg icerisinde dgrenen organizasyonun dongiideki
son asama oldugunu belirtmektedir. Bu siire¢ , bilen orgiit ile baglar. Bilen orgiitte
bir isi yapmanin en iyi tek bi yolu vardir ve bu yola ulasacak kurallar yazilidir.
Yiiksek denetim, kontrol ve bask1 6grenmeyi engelleyebilmektedir. Ikinci asama ise
anlayan orgut ile devam etmektedir. Anlayan orgiitte ¢alisanlara az da olsa 6nem
verilmektedir. Yazili kurallarin yerini 6rgiit kiiltiirii almaktadir ve bazi durumlarda
orgiit kiiltiirii orgiitsel 6grenmeyi engelleyebilmektedir. Ugiincii asama ise diisiinen
Orgiit asamasidir, bu tip bir Orgiitte ¢aliganlara Onem verilmektedir.
Organizasyondaki sorunlar1 ¢6zmek icin c¢alisanlarin diisiinmelerine olanak
saglanmaktadir ve ¢alisan katilimina dnem verilmektedir. Son asama ise dgrenen
oOrgiit asamasidir ve bu orgiitler degisime ayak uydurmak yerine degisimi baslatmay1
tercih eden yapilardir. Bu tip organizasyonlardaki bireyler yenilik¢i, yaratici ve
dinamiktir (Luthans,1995, Yang vd., 2004, Oneren 2008).

ve dgrenmeyi kolaylastirici sorumluluklari {istlenen kisiler olmalaridir. Ogrenme ile
orgiit igerisinde ortaya ¢ikmasi miimkiin olan problemler ve sorunlar saptanarak
onlara iligkin 6nlemler alinabilmekte ve iyilestirilmesine olanak taninabilmektedir
(Torokoff, 2007). Ogrenen organizasyonlarda, yoneticilerin iistlendigi liderlik
rollerinin &grenen organizasyon yapisini destekler nitelikte olmasi ve &grenme
istegini artirict yonde motivasyon yaratmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu yonde
davraniglart olan lider iginde bulundugu kurumu &6grenen organizasyon haline
getirebilir. Bu lider, degisen g¢evredeki gelismelere ayak uydurmak ve gerektigi
takdirde degisim yaratabilmek i¢in ¢alisanlarini giiclendiren ve onlarin gelismelerini
saglayabilmek icin her tiirli faaliyette bulunmaktan kaginmayan bir birey olmalidir.
Ogrenen organizasyonlar degisimin getirdigi zorluklarla basa cikmay: bilen,
cevresel yeniliklere adapte olabilen ve Orgiitiin gelismesine katkida bulunan,
isbirligini destekleyen ve orgiite rekabet avantaji yaratacak gelismeler ve yenilikleri
Orgiite katmay1 basarabilen bireylerden olusmalidir. Bu organizasyonlar iyeleri
arasinda bireysel ve toplu Ogrenmeyi igsellestirerek, organizasyon iginde ve
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disindaki insanlar1 gii¢lendirerek, bilgi ve teknolojiyi etkili kullanan, degisen ¢evre
kosullarina adapte olabilen ve iginde bulunduklari ¢evreyi yonlendirebilen kurumlar
olarak dikkat cekmektedir. (Bass, 2000, Rijal, 2009).

Marsick ve Watkins (2003) bir organizasyonun 6grenen organizasyon olabilmesi
icin, o organizasyonda Ogrenme ortaminin olusturulmasi, iletisimin, diyalog ve
sorgulamanin desteklenmesi, takim halinde 6grenmenin desteklenmesi, paylasilan
vizyon olusturma ve calisanlarin yetkilendirilmesi, liderin bir model olarak
o0grenmeyi desteklemesi ve organizasyonun cevresi ile arasinda iliski kurulmasi
gerektigini belirtmistir.

Ogrenen organizasyona iliskin yapilmis olan ¢alismalar sonucu olusturan &lgek
dogrultusunda elde edilen boyutlar asagidaki gibidir (Marsick ve Watkins, 2003,
Yang vd., 2004, Watkins ve Marsick, 1993).

Siirekli Ogrenme: Sirekli 6grenme firsatlar1 gelistirilerek, siirekli egitim ve
bliyimenin saglanmasi, bireylerin ¢alisirken ayni zamanda 6grenmelerinin
saglanmasi anlamma gelmektedir. Ogrenme kiiltiiriiniin  yerlestirilmesi ve
6grenmenin siirekli hale getirilmesi i¢in ¢alisanlarin desteklenmesidir.

Diyalog ve arastirma: Caliganlarin kendi goriislerini bagkalarina rahatlikla
acabilmesi ve digerlerinin goriislerini de dinleme yetenegine sahip olmasi anlamina
gelmektedir. Diyalogun ve sorgulamanin desteklendigi bir ortamda c¢alisanlarin
birbiriyle olumlu iliskiler ig¢inde olmalar1 ve birbirlerinin goriislerine saygt
duymalar1 beklenmektedir.

Takim halinde 6grenme: Ogrenmenin bireysel diizeyden organizasyon diizeyine
cikabilmesi ic¢in takim O6grenmesi onemli bir gerekliliktir. Organizasyon iginde
islerin takimlar halinde yapilmasinin desteklenmesi ve boylece farkli diisiincelerin
bir araya gelmesiyle takim halinde herkesin birbirinden 6grenmesi saglanmaktadir.
Takim halinde 6grenme, bireysel 6grenmeden drgiitsel 6grenmeye gegiste dnemli bir
adimdir. Bunun i¢in de ¢alisanlarin diigiincelerini 6zgiirce ifade edebilmeleri, takim
halinde calismalarinin desteklenmesi, calisanlar arasi iletigimin gii¢lii olmas1 ve bir
takim olarak elde ettikleri bagarilarin 6diillendirilmesi esastir.

Paylasimcr sistemler: Ogrenen bir organizasyon olabilmek igin bireyin kendi
ogrendiklerini  digerleriyle (6nce takim arkadaslart ve sonra da tiim
organizasyondaki ¢alisanlarla) paylasabilmesi son derece dnemlidir. Organizasyon
calisanlarina istedikleri ve ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi aninda saglayabilmeli,
calisanlarin performanslarint dogru degerlendirebilmeli, ortaya ¢ikan problemlerden
elde edilen derslerin tiim ¢aliganlar tarafindan 6grenilmesi saglanmalidir.

Ortak vizyon ve yetkilendirme: Vizyon bir organizasyonun gelecekte kendini
gordiigli ve olmak istegi konumdur. Bu ylizden de organizasyonun iginde ¢alisan
kisiler tarafindan bilinmesi, organizasyonun gelecekteki amaglarina ulasabilmesi
acisindan 6nem tagimaktadir. Calisanlar organizasyonun vizyonunu gergeklestirmek
amaciyla calismali ve bu dogrultuda ist yonetim tarafindan desteklenmelidir. Bu
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destek ise calisanlara Ogrenme cabalarini gerceklestirmek icin sans vererek ve
inisiyatif almalarin1 saglayarak yapilmalidir.

Sistemler arast baglanti: Caliganlar yaptiklari isin biitiin organizasyon Uzerindeki
etkisini gorebilirlerse daha verimli calisacak ve vizyonu gergeklestirmek icin daha
cok caba harcayacaklardir. Calisanlarla paylasilan vizyonun onlarin tim sistemin
isleyisini bilmesi ile organizasyonun hedeflerine ulagsmasi kolaylasacaktir.

Destekleyici ve stratejik liderlik: Ogrenen organizasyon haline gelme siirecinde
liderler 6nemli bir role sahiptir. Ogrenen organizasyonlardaki liderler, astlarim
yetistirmek i¢in ¢aba harcayacak olan kisilerdir ve siirekli 6grenmeyi saglamak i¢in
calisanlarini desteklemektedirler.

3. PSIKOLOJIiK GUCLENDIiRME

Psikolojik giliclendirmenin temelinde kisisel fayda beklentisinin yiikseltilmesi ve
kisinin kendine olan inancinin gelistirilmesi yatmaktadir. Psikolojik gii¢lendirme
kisinin igini anlamli bulmasi, kendini isi iizerinde yeterli hissetmesi, igi hakkinda
karar verebilme hakkina sahip oldugunu ve isi iizerinde etkili oldugunu diisiinmesi
anlamina gelmektedir (Ar1 ve Ergeneli, 2003). En temel ifade ile psikolojik
giiclendirme, calisanlarin isleri ve organizasyon ig¢indeki rollerine olan psikolojik
algilaridir (Chang, 2010). Psikolojik giiclendirme sonucu c¢alisanlarda Snemli
davranigsal degigiklikler gozlenmektedir. Kisilerin kendine olan giivenlerinin ve
Ozyeterliliklerinin artmasi, daha kaliteli hizmet sunmalari, kisisel gelisim i¢in istekli
olmalar1 ve firsatlar bulmalari, karar alma ve sorun ¢ézme konusunda sorumluluk
almalar1 saglanmaktadir (Littrell, 2007, Chow, 2006).

Giiglendirme bireylerin isine ve is tizerindeki rollerine iliskin algilamalaridir. Bu
kavramdan ilk olarak bahseden Conger ve Kanungo’ya gore (1988) giclendirme
icsel bir motivasyon aracidir ve dort boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etkidir. Bu boyutlar bireyin isinin anlamliligina olan inancz, isi
iizerindeki yetkinligi, isindeki se¢cim hakki ve is sonuclarimi etkileme giiciinden
olugsmaktadir (Chang, 2010).

Psikolojik gliglendirme kavrami hakkinda caligmalar yapan Spreitzer’a gore
giiclendirme igsel motivasyonla saglanabilecek bir olgudur ve kisilerin digsal
odiillerle degil igsel odiillerle gelismeleri saglanmalidir. Spreitzer’in konu ile ilgili
yaptig1 ¢aligmalar ve olusturdugu 6lgek dogrultusunda elde ettigi boyutlar asagidaki
gibidir (Spreitzer, 1995).

Anlam: Calisanin igine yiikledigi anlami ifade etmektedir. Kisinin sahip oldugu
inanglar, davranislar1 ve tutumlart ile isin gerektirdikleri ve amagclar1 arasinda uyum
olmasi gerekliligidir. Bu uyum varsa kisi isine anlam yiikleyebilecek ve giliclendirme
olusacaktir.
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Yetkinlik: Calisanin yeteneklerine, isiyle ilgili yeterliligin, isini en iyi ve en yliksek
performansla yerine getirebilecegine giivenmesidir. Baska bir deyisle kisinin igini
gerektigi sekilde yapabilecegine olan inancidir. Yetenek ve yeteneklerine iliskin
giivene sahip calisanlar giiclendirilmis olacaklardir.

Secim: Calisanin isiyle ilgili kararlar alabilmesi, isi tizerinde karar verebilme
hakkina sahip olabilmesi anlamina gelmektedir. Bireyin isinde se¢im hakkinin
olmasi, daha yaratici ve sorumluluk sahibi olmasini olumlu yonde etkileyecektir.

Etki: Calisanin i¢inde bulundugu kurum ile ilgili sonuglari etkileyebilmesidir.
Calisan eger yaptig1 is ile o igletmeye bir deger kattigina inaniyorsa giiclendirilmis
olacaktir.

Bu boyutlara gore bireyin bu unsurlara iligkin algilamasi énem tasimaktadir. Bu
unsurlardan herhangi biri ile ilgili algilamasi olumsuz yonde ise kendini psikolojik
olarak giiclendirilmis hissetmeyecektir. Ornegin yaptig1 isi anlamli bulmayan bir
degerlendirmeleri yiiksek olsa da kendisini giiglendirilmis olarak algilamayacaktir
(Bozkurt, 2009).

Giiglendirilmemis calisanlarin oldugu bir organizasyonda ydnetimin stratejisi ve
vizyon basartya ulagsmada yeterli olmayacaktir. Kisinin i¢inde bulundugu
organizasyon i¢in degerli bir varlik oldugunu hissetmesi dogrultusunda diisiincesi ve
bilgisi yenilik¢ilik yoniinde gelisecektir. Gii¢lendirme insanin dogasinda vardir ve
bir seyi basarmak i¢in ihtiyag duydugu onemli bir faktoérdiir (Garvin, 2000).
Psikolojik giliglendirme yaklagimi konusuna deginmis arastirmacilar giiglendirmeyi
calisanlar agisindan ele almakta ve giiglendirmenin algilanmasi gereken bir unsur
oldugunu ileri siirmektedir. Calisanin iginde bulundugu kurumu algilama bigimi
giiclendirme algisini da etkilemekte ve psikolojik olarak kisisel bir gliclenme algisi
olmazsa gii¢lendirmenin yapisal anlamda gerceklestirilemeyecegi belirtilmektedir
(Spreitzer, 1995, Thomas ve Velthouse, 1990).

4. OGRENEN ORGANIZASYONUN PSiKOLOJiK GUCLENDIiRME
UZERINDEKI ETKIiSINE YONELIiK ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu arastirma ile bir organizasyonda Ogrenen organizasyona iliskin O6zelliklerin
psikolojik giiclendirme {izerine etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Ogrenen
organizasyon 0Ozelliklerinden hangisinin, psikolojik guclendirme (izerinde daha ¢ok
etkisinin bulundugu da aragtirmamin alt amacidir. Ogrenen organizasyon
boyutlarinin  psikolojik giiglendirme iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
boyutlar bazinda inceleme yapilmistir.

Arastirma organizasyonun Ogrenen organizasyon Ozellikleri tagiyip tagimadigi ve
calisanlarin psikolojik giiclendirmeye iliskin algilarini incelediginden bireysel
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diizeyde gerceklestirilmistir. Arastirmanin kapsamini, Istanbul’da faaliyet gdsteren
bir belediyede calisan 192 kisi olusturmaktadir. Calisanlarin tamamina anketler
ulagtirilmig ancak 102 adet anket geri donmiistiir. Aragtirma 102 caliganin dlgme
araglarma kendilerini degerlendirme ile ilgili verdikleri cevaplarla sinirlidir. Ulagilan
sonuglar herhangi bir genellemeyi icermemekte, sadece arastirma yapilan érnekleme
iliskin sonuglar1 ortaya koymaktadir.

4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin verileri anket yontemi ile elde edilmistir. Arastirmanin kapsamini
olusturan 192 kisiye anketler elden ulastirilarak cevap alimmustir. Yapilan literatiir
taramast sonucunda elde edilen iki farkli olgege dayanarak anket formu
hazirlanmistir. Toplam 60 sorudan olugan anket formunda yer alan sorulardan 6
tanesi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir. Diger 54 ifade ise
Ogrenen organizasyon ozellikleri ve psikolojik giiglendirme algisini 6lgmeye yonelik
ifadelerden olusmaktadir. Bu ifadeler “kesinlikle katiliyorum (5), katiliyorum (4),
kararsizim (3), katilmiyorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum (1) seklinde besli likert
6lcegi kullanilarak hazirlanmigtir.

4.2.1. Ogrenen Organizasyon Ozelliklerine iliskin Ol¢ek

Arastirma yapilan organizasyonun Ogrenen organizasyon Ozelliklerini tasiyip
tagimadigint dlgmek i¢in Marsick ve Watkins (2003) tarafindan gelistirilmis olan
Ogrenen Organizasyon Boyutlar1 Anketi (Dimensions of the Learning Organization
Questionnaire) kullamlmistir. Olgek 7 boyuttan ve 43 ifadeden olusmakta ve siirekli
O0grenme boyutu 7, diyalog ve arastirma, takim halinde 6grenme, paylasimci
sistemler, sistemler arasi baglanti, stratejik liderlik ve yetkilendirme boyutlar1 6
ifadeden olusmaktadir. Marsick ve Watkins’in gelistirdigi bu 6l¢ek ayni zamanda
bireysel, takim ve organizasyon seviyesinde Ogrenmeyi 6l¢mek iizere baska bir
siiflandirmaya da ayrilmistir. Bu siniflandirmaya gore ilk 13 ifade bireysel diizey,
sonraki 6 ifade takim diizeyinde, geri kalan 24 ifade de organizasyon diizeyinde
6grenmeyi 6lgmek lizere olusturulmustur.

4.2.2. Psikolojik Giiclendirme Olgegi

Calisanlarin psikolojik giliglendirmeye iligkin algilarii 6lgmek {izere Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilmis olan Psikolojik Giiglendirme Olgegi kullamlmistir. Bu
Olcek 4 boyuttan ve 12 ifadeden olugmaktadir. Anlam, yetkinlik, se¢im ve etki
boyutlarint 6lgmek iizere 3’er ifade bulunmaktadir.

4.3. Arastirmanin Modeli
Bu arastirmada 6grenen organizasyonun psikolojik giiglendirme tizerindeki etkisi ve

bu etkinin hangi boyutlardan kaynaklandiginin belirlenmesi i¢in boyutlar bazinda
inceleme yapilmaktadir. Bu dogrultuda 6grenen organizasyon boyutlarinin (stirekli
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O0grenme, diyalog ve arastirma, takim halinde o6grenme, paylasimci sistemler,
sistemler arasi baglanti, stratejik liderlik, yetkilendirme) psikolojik giliclendirme
iizerindeki etkisi arastirilacaktir.

4.4. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmaya katilan c¢alisanlardan elde edilen verilerin timii SPSS 17.0 ile analize
tabi tutulmustur. Olgeklerin igsel tutarlilig (giivenilirligi) dlgeklere iliskin Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayilar1 hesaplanarak test edilmistir. Daha sonraki agamada
yapisal gecerlilik testi i¢in Olgeklere faktoér analizinin uygulanabilirligine iliskin
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi katsayilari hesaplanmis ve olgekler faktor
analizine tabi tutulmustur. Orneklemi olusturan calisanlarin kisisel ozelliklerini
Ozetlemek agisindan degiskenlerin frekanst (N) ve yiizdeleri (%) hesaplanmugtir.
Arastirmada kullanilan &lgeklerin alt boyut ve maddelerinin ortalama puanlart ve
standart sapmalari hesaplanmigtir. Degiskenler arasi iligkiler ilk olarak pearson
korelasyon analizi ile incelenmis ve daha sonra ise Ogrenen organizasyonun
psikolojik giiclendirme Uzerindeki etkisinin belirlenmesi igin regresyon analizi
gerceklestirilmistir.

4.4.1. Olgeklere Iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik

Arastirmada ilk olarak Ol¢egin igsel tutarliligi (giivenilirligi) Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayisinin hesaplanmasiyla test edilmistir. Psikolojik giliglendirme
dlgeginin giivenilirlik katsayist 0,869°dur. Ogrenen organizasyon dlgegine iligkin
giivenilirlik katsayisi ise 0,953 diir. Olgegin genel giivenilirligi ise 0,958 dir. 0,40’1n
altindaki Cronbach Alpha degerleri igin Olgegin giivenilir olmadig1 goriisii goz
Oniine alindiginda olgeklere iligkin genel giivenilirlik rakamlari %80’in {izerinde
oldugundan olgekler yiiksek derecede glivenilir goriilmektedir.

4.4.2. Olgeklere iliskin Faktor Analizi

Bu calismada igsel tutarlilik testinin ve madde korelasyon analizinin ardindan
Olgeklerin yapisal gegerliligi faktor analizi ile test edilmistir. Faktor analizinin
uygulanabilirligine iliskin hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin o6rneklem yeterliligi
katsayilar1 ve Barlett kiiresellik testi sonuglari yeterli diizeydedir. Psikolojik
giiclendirme o&lgegi igin KMO yeterlilik katsayist 0,782 (sig. 0,00) ve O&grenen
organizasyon Olgegi igin KMO yeterlilik katsayist 0,904 (sig. 0,00) seklindedir.
Sosyal bilimler alaninda 0,60 degerinin {lizerinde olmasi arzulanan bu degerler
6lceklerimize iliskin degiskenlerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.
Yine 0,05 anlamlilik derecesine gore anlamli olarak belirlenmis olan Bartlett
kiresellik testi, degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iligki
oldugunu gostermektedir (Leech vd., 2005).

Arastirmada kullanilan psikolojik giiclendirme 6lgegi anlam, yetkinlik, se¢im ve etki

boyutlarindan olusmaktadir. Bu dlgege iligskin yapilan faktdr analizi sonucunda
lgek 3 boyut altinda toplanmustir. Olgege iliskin ifadeler orijinal &lgekte var olan 4
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boyuttan ikisinin birlesmesi ile toplam 3 boyut altinda toplanmis ve bu boyutlarin
aciklayicilik oranmmin %74 oldugu goriilmiistiir. Anlam ve yetkinlik boyutlarina
iliskin ifadeler kendi boyutlar1 altinda toplanmis ancak se¢im ve etki boyutlar
birleserek tek faktor altinda toplanmustir.

Ogrenen organizasyon 6lgegine iliskin yapilan faktdr analizi sonucunda 6ncelikle
faktorler 7 boyut altinda toplanmistir. Ancak orijinal 6lgekte oldugu sayida dagilmis
olan bu ifadelerin, faktor yiiklerine iligskin dagilimlarinda sorun olusmustur. Yapilan
faktor analizinde ortaya ¢ikan altinci ve yedinci faktorlerin altinda tek ifade oldugu
goriilmiis ve tek ifadenin bir faktdrii temsil edemeyecegi diisiiniildiigiinden bu iki
faktoriin altindaki ifadeler 6lgekten ¢ikartilarak kalan ifadeler tekrar faktor analizine
tabi tutulmustur. Iki ifade ¢ikarildiktan sonra yapilan faktor analizinde ifadeler
orijinal Olgegin aksine 6 boyut altinda toplanmistir.  Yapilan faktér analizi
dogrultusunda bazi ifadeler beklenen boyutlarda toplanmadigindan faktérler yeniden
isimlendirilmistir. Bu 6 faktoriin aciklayicilik orani da %72,1 ile yeterli kabul
edildiginden, veri analizinin geri kalan kisminda bu faktorler {izerinden analize
devam edilmistir.

4.4.3. Degiskenlere Iliskin Ortalama Degerler

Psikolojik giiclendirme 6lgegine iliskin ortalama deger 4,08 olup, bu degiskenin
boyutlarina iliskin ortalama degerler 3,71 ile 4,49 arasinda degismektedir.
Degiskenin ortalama degerlerine bakarak katilimcilarin ¢alisma ortaminda psikolojik
giiclendirmenin varligina iliskin olumlu diistindiikleri s6ylenebilir.

Ogrenen organizasyon degiskenine iliskin ortalama deger 3,70 olup, bu degiskenin
boyutlarina iliskin ortalama degerleri ise 3,49 ile 3,83 arasinda degismektedir. Bu
sonuglara bakilarak da arastirma yapilan organizasyonun &grenen organizasyon
ozellikleri tasidig1 sdylenebilir.

Tablo 1: Degiskenler ve Boyutlara fliskin Ortalama Degerler ve Standart
Sapmalar

Ortalama (X) Standart Sapma
Psikolojik Gugclendirme 4,08 0,59
Anlam 4,44 0,59
Yetkinlik 4,49 0,60
Ozerklik ve Etki 3,71 0,90
Ogrenen Organizasyon 3,70 0,76
Sistemler ve Liderlik 3,66 0,85
Kollektiflik 3,49 0,93
Diyalog ve Arastirma 3,82 0,80
Takim Halinde Ogrenme 3,83 0,79
Siirekli Ogrenme 3,75 0,86
Paylagimci Sistemler 3,67 0,82
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4.4.4.0rneklem Grubunun Demografik Dagihmlarina iliskin Bulgular

Bu bolimde katilimecr grubunun genel yapisina yonelik frekans ve yiizde
dagilimlarina yer verilmistir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %481 kadin ve %52’si
ise erkektir. Katilimcilarin ve %30,4’1 20-30 yas, % 35,37t 31-40 yas, %24,5’1 41-
50 yas ve %10’u da 51 ve iizeri yas grubunda yer almaktadir. Arastirmaya katilan
calisanlarin is yerinde calisma siirelerine bakildiginda %37,3°1 1-5 yil, %25,5’1 6-
10 y1l, %21,6’st 11-20 y1l ve %15,7’si 21-30 yildir bu igyerinde galigmaktadirlar.
Ayrica katilimcilarin %19,6’st lise, %28,4’1i Onlisans, %46,1°i lisans ve %5,9’u
yiikksek lisans seviyesinde egitime sahiptirler. Bu dagilima bakildiginda
katilimcilarin yaklasik olarak yarisinin {iniversite mezunu olduklar1 goriilmektedir.

4.4.5.08renen Organizasyon ile Psikolojik Giiclendirme Arasindaki iliskiye
Dair Bulgular

Ogrenen organizasyon ve psikolojik giiclendirme arasindaki iligkiler ilk olarak
Pearson Korelasyon analiziyle incelenmis daha sonra Ogrenen organizasyonun
psikolojik giclendirme Uzerindeki etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi
uygulanmustir. Ogrenen organizasyon ve psikolojik giiclendirme arasindaki iliskilere
baktigimizda 6grenen organizasyon ile psikolojik giliclendirme arasinda %99 giiven
araliginda anlamli, pozitif yonde bir iliski oldugu gorilmektedir (r = 0,607**).
Boyutlar bazinda yapilan inceleme sonucunda ise 0grenen organizasyonun tiim
boyutlar ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski
oldugu goriilmektedir. Ancak Ogrenen organizasyonun boyutlart ile psikolojik
guclendirmenin boyutlar1 arasindaki iligkilere bakildiginda tiim iligkilerin anlamh
¢ikmadigi saptanmuistir. Orne@in Ogrenen organizasyonun sistemler ve liderlik
boyutu ve siirekli 6grenme boyutunun psikolojik giliclendirmenin sadece se¢im ve
etki boyutu ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Psikolojik
giiclendirmenin yetkinlik boyutunun 6grenen organizasyon dl¢eginin tamamiyla ve
boyutlariyla arasinda anlamli iligkilerinin bulunmadigi gézlenmistir.

Tablo 2: Olceklere iliskin Korelasyon Katsayilar1 ve Anlamhlik Diizeyleri

Alt Boyutlar/ Olcek | Anlam Yetkinlik Secim-Etki | Psikolojik
Guclendirme
Sistemler ve 0,161 0,046 0,560** 0,481**
Liderlik 0,106 0,645 0,000 0,000
Kollektiflik 0,199* 0,036 0,632** 0,543**
0,045 0,719 0,000 0,000
Diyalog ve 0,311** 0,172 0,666** 0,632**
Arastirma 0,001 0,084 0,000 0,000
Takim Halinde 0,299** 0,089 0,629** 0,579**
Ogrenme 0,002 0,373 0,000 0,000
Siirekli Ogrenme 0,194 0,088 0,539** 0,484**
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0,051 0,381 0,000 0,000
Paylasimei 0,207* 0,090 0,576** 0,516**
Sistemler 0,037 0,367 0,000 0,000
Ogrenen 0,261** 0,084 0,679** 0,607**
Organizasyon 0,008 0,400 0,000 0,000

4.4.6. Ogrenen Organizasyon ve Boyutlarimn Psikolojik Giiclendirme
Uzerindeki Etkisine Dair Bulgular

Ogrenen organizasyonun psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisinin belirlenmesi
amactyla oOncelikle O0grenen organizasyonun psikolojik giiclendirme {izerindeki
etkisine bakilmis, daha sonra ise bu etkinin daha ¢ok hangi boyuttan
kaynaklandiginin belirlenmesi amaciyla boyutlar bazinda inceleme yapilmistir. Bu
incelemede de Ogrenen organizasyonun boyutlarmin psikolojik gii¢lendirme
iizerindeki etkisi arastirilmistir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda %99 giiven araliginda dgrenen organizasyonun
psikolojik gii¢lendirme {izerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu ortaya
c¢ikmistir (B = 0,607**). Psikolojik giiglendirme algisindaki degisimin yaklasik
%37’si 6grenen organizasyon yapisindan kaynaklanmaktadir. (R®= 0,368).

Ogrenen organizasyon boyutlarnin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisi
incelendiginde ise dgrenen organizasyonun tiim boyutlarinin %99 giiven araliginda
psikolojik giiclendirme iizerinde pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkili oldugu
gorilmiistir (Bsgrorgboyutlan = 0,647%%). Ogrenen organizasyonun tim boyutlar
toplamda psikolojik gliglendirme algisindaki degisimin yaklasik %42’sini
agiklamaktadir (R?= 0,418).

Ogrenen organizasyon boyutlarinin ayri ayri etkilerine bakildiginda, sistemler ve
liderlik, kollektiflik, takim halinde o6grenme, siirekli 6grenme ve paylagimci
sistemler boyutlarinin (p > 0,05) anlamli etkisi olmadigi, sadece diyalog ve
arastirma boyutunda anlamli etki (p < 0,05, PBaiyalogvearasrma = 0,406) bulundugu
gorilmiistiir.

Ogrenen organizasyonun psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik yapilan analizler sonucunda, Ogrenen organizasyonun psikolojik
giiclendirme iizerinde pozitif yonde etkili oldugu ve ayrica 6grenen organizasyonun
boyutlarindan “Diyalog ve Arastirma” boyutunun psikolojik giiclendirme tizerinde
pozitif yonde etkili oldugu sonucuna varilmigtir. Elde edilen bu sonuclar
dogrultusunda aragtirmanin hipotezi kismen kabul edilmistir.
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Ogrenen organizasyon kavranmu ile bir organizasyonun siirekli olarak yasadig
olaylardan ders almasi, bunlar1 ayni zamanda bir sistem icinde degisen cevre
kosullarina adapte edebilmesi ifade edilmektedir. Bunlar dogrultusunda da siirekli
olarak degisen gelisen ve kendini yenileyen dinamik bir organizasyon olarak
Ogrenen organizasyonlar olusmaktadir (Senge, 1996).

Conger ve Kanungo (1988) yoneticilerin  uygulamalarmm ¢alisanlarin
giiclendirilebilmesi i¢in gerektigi ancak yeterli olmadigi goriisiine varmiglardir.
Calisanlarin algiladiklar1 durumun, igsel motivasyonlarinin yiiksek olmasiin da
yonetimin uygulamalar1 kadar 6nemli oldugu goriisiine varilmistir. Bu durumda
motivasyonel bir kavram olarak kabul edilen giclendirme o6rglt uUyelerinin
ozyeterlilik duygularinin artirilmasi anlaminda kullanilmaktadir.

Ogrenen organizasyonun psikolojik giiclendirme {izerindeki etkisini belirlemeye
yonelik yapilmig olan bu arastirma kamu sektoriinde ¢alisan 102 kisiyle
gergeklestirilmistir. Bu kapsamda oOncelikle 6grenen organizasyon ile psikolojik
giclendirme arasindaki iliskiler ortaya konmus daha sonra da &grenen
organizasyonun psikolojik guclendirme tzerindeki etki ve bu etkinin hangi boyuttan
kaynaklandig ortaya konulmaya galigilmustir.

Arastirma sonuglarinda oncelikle dikkat edilecek olan nokta, o isletmedeki
calisanlarin 6grenen organizasyon Ozelliklerine iliskin algilarinin gergekten olup
olmadig1 ve galisanlarin psikolojik giiclendirmeye iliskin algilarinin gergekten kabul
edilebilir bir seviyede olup olmadigidir. Bu yiizden arastirmaya iliskin ortalama
degerler incelendiginde ¢alisanlarin psikolojik giiclendirmeye iliskin algilarinin
oldukea yiiksek sayilabilecek bir seviyede oldugu ve orgiitiin i¢indeki c¢alisanlarin
Ogrenen organizasyon ozelliklerine iliskin algilarinin da kabul edilebilir bir seviyeye
sahip oldugu goriilmektedir. Kavramlara iliskin boyutlar agisindan bakildiginda
istenmeyen ve yokluk gdsteren bir ortalamanin var olmadig1 da goriilmiistiir.

Aragtirma  dahilindeki  calisanlarin  6grenen  organizasyon ve psikolojik
giiclendirmeye iliskin algilarindaki iligkileri ve etkilesimleri gérmek igin yapilan
korelasyon ve regresyon analizi bulgular1 incelendiginde calisanlarin 6grenen
organizasyon Ozelliklerine iligkin algilar1 ve psikolojik gii¢clendirme algilar1 arasinda
yiiksek sayilabilecek bir iligki bulundugu gorilmistir. En kuvvetli iliski ise
Ogrenen organizasyonun diyalog ve arastirma boyutuyla psikolojik giliclendirme
arasindadir. Ayn1 zamanda 6grenen organizasyonun se¢im ve etki boyutuyla da
kuvvetli bir iligkisi bulundugu go6zlenmistir. Diger taraftan psikolojik
giiclendirmenin 6grenen organizasyon ve dgrenen organizasyonun tiim boyutlariyla
anlamli iliskilerinin oldugu saptanmistir. Ayni zamanda psikolojik giiclendirmenin
secim ve etki boyutu da tim Ogrenen organizasyon boyutlar1 ve Ogrenen
organizasyon Olceginin tamamiyla anlaml iligkilere sahip oldugu goriilmektedir.
Bunun karsiliginda 6grenen organizasyonun psikolojik gii¢lendirmenin yetkinlik
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boyutu ile hi¢bir anlamli iliskisinin bulunmamasi da 6nemli bir sonugtur. Elde edilen
bu sonuglar bir isletmenin 6grenen organizasyon dzellikleri tasimasinin, ¢alisanlarin
psikolojik olarak gii¢lii hale gelmesiyle arasinda bir iliski oldugu ve bu iligkinin ayn1
sekilde psikolojik giiclendirmenin se¢im ve etki boyutunda da bulunmasi, isi
iizerinde karar verebilme hakkina sahip ve yaptig1 isin sonuglarinin organizasyona
bir deger kattigina inanan c¢alisanlarin Ggrenen organizasyon haline gelmis bir
kurumda artacagi sdylenebilir. Yetkinlik boyutunun 6grenen organizasyonla iligkisi
olmadigi durumundan hareketle 6grenen organizasyonun varligmin c¢alisanlarin
kendi yeteneklerine gilivenmesi, gerceklestirdigi faaliyetlerde kendine ve
kapasitesine olan inanci ile arasinda bir bag olmadig: diisliniilebilir.

Ogrenen organizasyonun psikolojik gii¢lendirme iizerinde etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir ve bu sonuca gore 6grenen organizasyon haline gelmis bir igletmede
psikolojik giiclendirmenin de yiiksek olacagi sOylenebilir. Ancak O6grenen
organizasyon boyutlarindan diyalog ve arastirma boyutunun bu etkide dnemli bir
role sahip oldugu, diger boyutlarin ise etkisinin bulunmadig1 gézlenmistir. Diyalog
ve aragtirma boyutu bir 6grenen organizasyon ozelligi olarak calisanlarin dirust,
acik, sorgulayici, birbirlerinin fikirlerine saygili, birbirine giivenen bireyler oldugu
anlamini tagimaktadir. Bu o6zelliklere sahip bireylerden olusan bir isletmede bu
bireylerin psikolojik acidan gii¢lii bireyler olmalar1 beklenen bir sonugtur. Eger
calisanlar giiven, saygi ve diriistliik ortamui iginde bulunuyorlarsa islerini daha
anlamli gorebilecek ve isleri daha fazla sahip ¢ikabileceklerdir.

Yapilan bu arastirmanin bir 6rgiit ile sinirli kalmasi nedeniyle elde edilen sonuglarin
genellenebilmesi mimkin gorilmemektedir. Elde edilen sonug literatirle ve
beklenen durumla uygun olsa da Ogrenen organizasyonun tiim ozelliklerinin
psikolojik giiglendirmeye etki etmiyor olmasi bireysel, takim ve organizasyon
diizeyinde ayrilmakta olan bu o&zelliklerin igeriginden kaynaklaniyor oldugu
diistiniilebilir. Gelecekte yapilacak olan galismalarda bu o6zellikler ayr1 ayr ele
almarak hangi diizeyde 0grenen organizasyon algisinin psikolojik giiclendirmeye
etki ettiginin arastirilmasi konunun gelistirilmesi agisindan yararl olacaktir.
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