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

 

ÖZET  
Spor organizasyonlarının sahip oldukları organizasyonel öğrenme yeteneği öğrenen bir organizasyon yaratmada önemli bir kaynaktır. Bu kaynağın 
etkili ve verimli bir şekilde yönetilmesi organizasyonun başarısında anahtar rol oynamaktadır. Organizasyonel öğrenme süreci sonunda ortaya çıkan 
değerlerin doğru anlaşılması ve gerektiğinde düzeltmelerin yapılarak daha etkili duruma getirilmesi organizasyonlar açısından bir gerekliliktir. 
Öğrenme süreci sonunda ortaya çıkan ve değer yaratan entelektüel varlıklar öğrenen organizasyonların en önemli kaynaklarıdır. Bu kaynakların 
yarattığı olumlu ve motivasyonel ortamın çalışanların performansına etki etmesi beklenen bir durumdur. Mevcut bu beklentiler ışığında bu 
çalışmanın ilk amacı; spor organizasyonlarının organizasyonel öğrenme yeteneklerini belirlemek, bu yeteneğin entelektüel sermaye ile olan ilişkisini 
açıklamak ve bu ilişkinin çalışanların iş tatmini düzeylerine etkisini ortaya koymaktır. Yapılan analizler sonucunda organizasyonel öğrenme yeteneği 
faktörleri olan öğrenme bağlılığı, sistem anlayışı, açıklık ve deneyleme ve bilgi transferi faktörlerinin entelektüel sermaye bileşenleri ile arasında 
anlamlı ilişkiler olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca analizler sonucunda entelektüel sermaye bileşenleri olan insan sermayesi, yapısal sermaye ve ilişki 
sermayesi ile çalışanların iş tatmini seviyeleri arasında anlamlı ilişkiler tespit edilirken; organizasyonel öğrenme yeteneği ile iş tatmini arasında 
anlamlı ilişkiler tespit edilememiştir. Araştırmanın diğer amacı ise; katılımcıların organizasyonel öğrenme yeteneği, entelektüel sermaye ve iş tatmini 
algılarının demografik özellikler, deneyim süresi ve çalıştıkları kuruma göre farklılaşma durumunu belirlemektir. Bu doğrultuda yapılan analizler 
sonucunda, katılımcıların organizasyonel öğrenme yeteneği, entelektüel sermaye ve iş tatmini algıları aylık ortalama gelir düzeyleri ve çalıştıkları 
kuruma bağlı olarak farklılıklar gösterdiği tespit edilmiştir. 
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1. GİRİŞ   

Organizasyonlar için yeni bilgilerin oluşturulması, paylaşılması ve kullanılması başarı için önemlidir. Başarı için ihtiyaç 
duyulan bu bilgilerin oluşturulmasında organizasyonların öğrenme yetenekleri ön plandadır. Öğrenmeye bağlı olmak, sistem 
anlayışı çerçevesinde öğrenmek, öğrenmeye karşı açık olmak ve deneylemekten kaçınmamak ve bilgiyi organizasyon içinde 
dağıtmak organizasyonların öğrenmesinde gerekli süreçlerdir. Bu süreçlerin doğru yönetilmesi öğrenme davranışının 
başarısına etki edecektir. Organizasyonel öğrenme süreci sonunda oluşturulan bilgiler rekabet ortamında başarıya giden 
yolda birer kaynak niteliğindedir. Organizasyonların bu kaynaklarının etin ve etkili kullanılması sonucu ortaya çıkan birikim 
entelektüel sermaye olarak adlandırılabilir. Entelektüel sermaye unsurlarının doğru ve net olarak ifade edilmesi 
organizasyonel öğrenme süreçlerinin etkin ve etkili şekilde yönetilmesine de etki edecektir. Bu bakımdan incelendiğinde 
organizasyonel öğrenme yeteneği ile entelektüel sermaye arasında güçlü bir ilişki olduğu söylenebilir. Ayrıca, bu güçlü 
ilişkinin çalışanların performansına da etki etmesi olağan bir durumdur. Çalışanların iş tatmini seviyeleri de onların 
performanslarının birer yansıması olarak kabul edilebilir. 

2. LITERATÜR İNCELEMESİ 

Örgütsel Öğrenme  

Örgütsel öğrenme kavramı, organizasyonun içinde ve dışında meydana gelen değişikliklerin anlamlandırılması ve 
belirsizliklerin ortadan kaldırılması ihtiyacı ile birlikte gündeme gelmiştir. Buna bağlı olarak ortaya çıkan rekabet avantajı, 
yenilik yaratma ve kaliteyi arttırma gibi stratejik öneme sahip kavramlar da sürekli öğrenme ile ilişkilendirilmiştir (Rebelo ve 
Gomes, 2008). Örgütsel öğrenme, geçmiş deneyimlerin şuan ki ve gelecekteki davranışları etkilemesi (Levitt ve March, 
1988), organizasyon içinde bilginin oluşturulması, saklanması, paylaşılması ve organizasyonun faaliyetlerinde kullanılması 
(Huber, 1991), organizasyonun sahip olduğu bilgi ve değerlerin gelişmesi ve buna bağlı olarak sorunlarla başa çıkma 
kapasitesinin gelişmesi (Probst ve Büchel, 1997), organizasyonların kendi sorunlarını çözmelerinde, yenilik yaratmada ve 
organizasyonun devamlılığını sağlamada ihtiyaç duyduğu en önemli yetenek (Chen vd., 2003)’tir. 

Örgütsel öğrenme süreci dört aşamalı bir süreçtir (İstar, 2006 s.8). İlk aşamada bilginin elde edilmesi faaliyetleri yer alır. Bu 
aşamada, çalışanların sahip oldukları deneyim, tutum ve becerileri örgütlerin ilk bilgi kaynağını oluşturur (Arslantaş, 2003). 
Bunun dışında örgütlerin başarılı örgütlerden gözlem ve kıyaslama yoluyla elde ettikleri bilgiler de bu aşamada önemli yere 
sahiptir (Eren, 2004). Bu bilgiler ışığından bilgilerin elde ediliş şekillerini iki şekilde ifade etmek yerinde olacaktır. İç ve dış 
kaynaklar olarak kategorize edilebilecek bilgi elde etme yolları deneyimler, gözlemler, araştırmalar (iç kaynaklar), müşteriler, 
tedarikçiler, teknolojik ve ekonomik değişkenler (dış kaynaklar) olarak ifade edilebilir (Yazıcı, 2001). Örgütsel öğrenme 
sürecinin ikinci aşamasında, toplanan veriler örgüt içinde paylaşılır. Bu sürece verilen önem bilgilerin sağlıklı şekilde 
paylaşılmasına ortam sağlar (Çalık, 2010). Örgüt içinde yer alan bireylerin aktif şekilde öğrenme süreçlerine katılımı 
beraberinde bilginin etkili şekilde paylaşılmasını da getirir (Arslantaş, 2003). Örgüt içinde bilgiyi paylaşmanın birkaç 
yolundan söz edilebilir. Bunlar; network sistemleri, bilgisayarlar, programlar, uygulamalar, eğitimler, seminerler ve toplantı 
kayıtlarıdır (Şahinkesen, 2010). Örgütsel öğrenme sürecinin devam edebilmesi için toplanan ve paylaşılan bilginin bireyler 
tarafından içselleştirilmesi gerekir (Koç, 2006). Bu aşama bilginin kullanılmaya başlanmasından önceki en önemli süreçtir. 
İçselleştirilemeyen bilgilerin öğrenme sürecini sekteye uğratacağı düşünülebilir. Şahinkesen (2010)’in de belirttiği gibi 
bilgilerin içselleştirilmesi sadece bireylerin değil yöneticilerin de görevidir. Etkili ve açık bir iletişim ortamı yaratamayan 
yöneticiler fikirlerin ve bilgilerin paylaşılmasını da sağlayamaz. Örgütsel öğrenmenin son aşamasında içselleştirilen bilgilerin 
kullanılması süreci vardır. Bu aşamada önceden oluşturulan bilgiler yeni bilgilerin üretilmesinde kullanılır ve öğrenme süreci 
tekrar başa döner. Örgütsel öğrenme sürecinin sonunda elde edilen bilgiler daha sonra kullanılmak üzere örgütsel hafızada 
toplanır. Böylelikle örgütler örgütsel öğrenme süreci sonrasında örgütsel hafızada yer alan bilgiler sayesinde bir tutum 
geliştirebilirler. 

Entelektüel Sermaye 

Günümüz dünyasında küreselleşmeye ve bilgi temelli ekonomiye bağlı olarak bilginin yaratılması ve kullanılması örgütlerin 
sahip olduğu en önemli zenginlik kaynağı haline gelmiştir. Daha önceleri örgütlerin zenginlik yaratmada kullandıkları arazi, 
fabrika gibi sermaye varlıklarının yerini şimdilerde entelektüel sermaye varlıkları almıştır (Stewart, 1997). Entelektüel 
sermayenin sayısal olarak da ifade edilmesinde kullanılan ve defter değeri ile piyasa değeri arasındaki farkı ifade eden 
rakamlar entelektüel sermayenin çıkış noktasıdır (Seetharaman, 2002). Entelektüel sermaye bilgi ve yenilikçiliğin örgütlerin 
sürdürülebilir rekabet avantajı sağlamada başvurdukları faaliyetler olarak tanımlanabilir. Bilinen ilk entelektüel sermaye 
yönetici olan Edvinsson’a göre entelektüel sermaye bilgi, uygulamaya yönelik deneyim, örgütün sahip olduğu teknolojiler, 
müşteri ilişkileri ve mesleki yeteneklerin toplamı olarak tanımlamıştır (Edvinsson, 1997). Rakamlarla ifade edilmeye çalışılsa 
da entelektüel sermaye örgütte çalışanların kişisel ve sosyal birikimlerinin oluşturduğu görünmez değerlerdir (Sveiby, 2001). 
Fabrika, iş gücü, arazi gibi temel varlıklara kıyasla görünmez olan entelektüel sermaye varlıklarının tanımlanması, ölçülmesi 
ve yönetilmesi sürdürülebilir rekabet avantajı sağlamak isteyen örgütler için önemlidir. 
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Bilginin ve maddi olmayan varlıkların örgütsel açıdan daha fazla önem kazanması, örgütlerin piyasa değeri ile defter değeri 
arasındaki farkın giderek artması entelektüel sermayenin de öneminin artmasına sebep olmuştur (Bozdemir, 2009). Nadir 
oldukları, gözlemlenemedikleri, taklit ve ikame edilemedikleri (Hall, 1992; Riahi-Belkaoui, 2003; Ghosh ve Wu, 2007) için 
entelektüel varlıklar örgütler açısından stratejik bir öneme sahiptirler. Görünmeyen varlıkların modern ekonominin 
temelinde yer almaya başlaması (Marr, 2007) sadece örgütleri değil ulusları da bilgi temelli entelektüel varlıklar hakkında 
daha fazla öğrenmeye yöneltmiştir (Chen, Cheng ve Hwang, 2005). 

İş Tatmini 

İşletmelerin hedeflediklerine ulaşabilmelerindeki en önemli ve dinamik unsurun çalışanları olduğunu söyleyebiliriz. 
Çalışanların beklentilerini karşılayan, ihtiyaçlarını zamanında eksiksiz sağlayabilen işletmeler çalışanları için gereken ortamı 
oluşturabilirler ve işlerini gerçek anlamda severek yapan çalışanlar yaratabilirler. Bunu yaratmada en önemli araçlardan biri 
iş tatminidir. Sevimli ve İşcan (2005)’ın da belirttiği gibi iş tatmini çalışanların işlerine yönelik tutum ve davranışlarının 
toplamıdır. Bir tutum olarak iş tatmini ise inançların, duygu ve düşüncelerin, davranışsal yönelimlerin toplamıdır 
(Sabuncuoğlu, 2009). İş tatmini işletmelerin üretkenliği ve başarısına doğrudan etki eder. Bunun yanında çalışanların fiziksel 
ve ruhsal sağlıklarını korumayı da hedefler (Terekli, 2010). İş tatmini dinamik bir yapıya sahiptir. Bu yüzden tek seferlik, 
geçici yaklaşımlar ile istenilen uzun süreli iş tatminini yaratmak neredeyse imkânsızdır. Ayrıca bu kavram sıradan yöntemler 
ve yaklaşımlar ile yönetilmeyecek kadar da önemlidir (Akıncı, 2002). İş tatmini kavramı işletmelerde hem bireysel hedefleri 
hem de işletme başarısını ilgilendiren bir kavram olduğundan; hem bireysel hem de organizasyonel faktörler tarafından 
etkilenebilir. Cinsiyet, yaş, tecrübe, kişilik ve eğitim seviyesi kavramları iş tatminini etkileyen bireysel faktörlerken (Cano ve 
Miller, 1992; Oshagbemi, 2000; Andres ve Grayson, 2002; Çalışkan, 2005), işin niteliği, ücret, yükselme olanakları, övülmek, 
yönetim tarzı, çalışma koşulları ve çalışma arkadaşları (Beehr vd., 2004; Gürüz ve Gürel, 2006; Özkalp ve Kırel, 2007; Bozkurt 
ve Bozkurt, 2008; Sabuncuoğlu, 2009) kavramları da iş tatminini etkileyen organizasyonel faktörlerdir. 

Örgütsel Öğrenme ve Entelektüel Sermaye 

Örgütler sahip oldukları entelektüel varlıkların yarattığı değeri anlamaya başladıktan sonra bu varlıklar hakkında daha fazla 
bilgi sahibi olmanın gerekliliğini de kavramaya başlamıştır. Boudreau ve Ramstad (2007) bu değişimin, insan kaynakları 
yaklaşımını da etkilediğini ifade etmektedir. Buna göre insan kaynakları yaklaşımı çalışanlarını yönetmek için onları memnun 
edecek hizmetler sunmaya dayanan ürün temelli bir yaklaşımdan, insanları etkileyen ve onlarla ilgili kararları iyileştirerek 
örgütün başarısını arttırmaya dayanan çözüm odaklı bir yaklaşıma evirilmiştir. 

H1: Örgütsel öğrenme ile entelektüel sermaye arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Örgütsel Öğrenme ve İş Tatmini 

Öğrenen organizasyonların en önemli disiplinlerinden olan takım halinde öğrenme, bireyleri aynı takım içinde sürekli 
öğrenme davranışına teşvik eden bir yöntemdir. Basım, Şeşen ve Meydan (2009) yaptıkları çalışmada, aynı takım içinde yer 
alan ve sürekli öğrenme çabasında olan bireylerin, bilgilerin birimler arasında dağılmasında ve yenilikçi davranışların 
geliştirilmesinde önemli rol oynadıklarını ortaya koymuşlardır. Buna bağlı olarak takım içinde oluşan sinerji, yenilikçi 
yaklaşımı destekler. Değişimin ve yeniliklerin odağında olan çalışanların işlerine karşı daha tatminkâr olmaları beklenebilir. 

H2: Örgütsel öğrenme ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Entelektüel Sermaye ve İş Tatmini 

Entelektüel sermayeyi genişletmek isteyen organizasyonların geliştirmek zorunda olduğu yeteneklerden biri yeniliği teşvik 
etmektir. McGuirk, Lenihan ve Hart (2015)’ın da desteklediği gibi çalışanların yenilikçi özellikleri işletmelerin rekabetçi 
avantaj sağlamasında en önemli unsurlardan biridir. Shipton ve ark. (2006)’nin iş tatmini ve organizasyonel yenilikçilik 
arasındaki ilişkiyi inceledikleri çalışmalarında; iş tatmininin yenilikçiliği yaratmada ve desteklemede hatırı sayılır bir etkisinin 
olduğunu; hatta yenilikçiliğe karşı olan direncin kırılmasında da önemli rol oynadığını belirtmişlerdir. 

H3: Entelektüel sermaye ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

3. VERİ VE YÖNTEM 

Araştırmanın verileri, 2016 yılının Nisan ve Mayıs aylarında toplanmıştır. Araştırmanın örneklemini Eskişehir ve İzmir 
illerinde bulunan Gençlik Hizmetleri ve Spor İl ve İlçe müdürlüklerinde çalışanlar ile yine aynı şehirlerin belediyelerin Gençlik 
Hizmetleri ve Spor Daire Başkanlıkları ile Belediye Spor Müdürlüklerinde çalışanlar oluşturmaktadır. Araştırmada Örgütsel 
Öğrenme Yeteneğini ölçmek için Jerez-Gomez ve ark. (2005) tarafından geliştirilen ve Okumuş (2013) tarafından türkçeye 
uyarlanan ölçek, entelektüel sermayeyi ölçmek için Mura ve Longo (2013) tarafından geliştirilen model ve iş tatminini 
ölçmek için Chalykoff ve Kochan (1989) tarafından geliştirilen dört ifade ve tek boyuttan oluşan ölçek kullanılmıştır. 
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Veri toplamada anket yöntemine başvurulmuştur. Anketler yardımıyla toplanan veriler bilgisayar ortamında SPSS ve SPSS 
AMOS programı kullanılarak analiz edilmiştir. Ölçek niteliğindeki değişkenlerin güvenilirlik analizi uygulanmış ve Cronbach’s 
Alpha katsayısına bakılmıştır. Ölçeklerde yer alan faktör yapılarının doğrulanması ve yapı geçerliliklerinin değerlendirilmesi 
için doğrudan doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yönteminden yararlanılmıştır. Entelektüel sermaye bileşenleri, organizasyonel 
öğrenme yeteneği ve iş tatminine ilişkin katılımcıların demografik özellikleri, hangi kurumda çalıştıkları ve kurumda kaç yıldır 
görev yaptıklarına göre farklılaşma durumunu belirleyebilmek için T-tesi ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. 
Değişkenler arasındaki ilişkiyi incelemek içinse korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanılmıştır.  

4. BULGULAR VE TARTIŞMA 

Araştırmaya katılanların cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, aylık ortamala gelir düzeylerine, çalıştıkları kuruma ve 
deneyim sürelerine ait veriler incelendiğinde katılanların büyük çoğunluğu erkeklerden ve 31-40 yaş aralığında olanlardan 
oluşmaktadır. Katılımcıların eğitim düzeyleri incelendiğinde büyük çoğunluğun lisans mezunu olduğu ve aylık ortalama 
gelirlerinin 2000 TL’nin üzerinde olduğu görülmektedir. Araştırmaya katılanların büyük bir bölümünün iş deneyim süresi 5 yıl 
ve altındadır. Bu durumdan hareketle katılımcıların büyük çoğunluğunun genç yetişkinler olduğunu söyleyebiliriz. Buna bağlı 
olarak da öğrenmeye olan motivasyonlarının daha yüksek olması ve bu durumun çalışmanın amacına daha büyük oranda 
hizmet edeceği kabul edilebilir. 

Araştırma Modelinin YEM Değerleri 
 

 

 

 

 

 

 

 

Yapılan YEM sonrasında H1 ve H3 hipotezleri kabul edilmiş, H2 hipotezi ise reddedilmiştir. Bu bilgiler ışığında örgütsel 
öğrenme ile entelektüel sermaye ve entelektüel sermaye ile iş tatmini arasında yüksek derecede anlamlı ilişki olduğu 
belirtilmiştir. Örgütsel öğrenme ile iş tatmini arasında ise bir ilişki olmadığı ifade edilmiştir. 

5. SONUÇ 

Bilginin oluşturulması ve yönetilmesi süreçleri ülkeler, organizasyonlar, üniversiteler, kamu kurum ve kuruluşları, işletmeler 
gibi birçok oluşumun başarısında önemlidir. Bu süreçlerin nasıl yönetildiği, ne kadar başarılı olunduğu ile doğru orantılıdır. 
Günümüzün bilgi temelli ekonomik düzeninde rakebet edebilmek, başarılı olabilmek ve sürdürülebilir sistemler oluşturmak 
için yeni bilgilere ihtiyaç vardır. Bu yüzden organizasyonların bu bilgiyi nasıl yaratttığının, organizasyon içinde nasıl 
paylaştığının ve bu bilgiyi nasıl bir sermaye unsuruna dönüştürdüğünün anlaşılması çok önemlidir. Ayrıca bu süreçlerin 
başarılı bir şekilde yönetilmesi sonucunda organizasyonların ne tür çıktılara sahip olacağının bilinmesi de organizasyonun 
sahip olduğu somut ve soyut bütün sermayelerin amaçlar doğrultusunda yönetilmesine yardımcı olacaktır. Bu bilgilere 
paralel şekilde çalışmanın sonunda örgütsel öğrenme yeteneği, entelektüel sermaye ve iş tatmini kavramları arasında çeşitli 
ilişkiler olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların bu kavramlara ilişkin algılarının aylı ortalama gelir düzeyleri ve çalıştıkları kuruma 
göre farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. 
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Uyum İstatistikleri: χ2/df = 3,30, CFI = 0.98, IFI =0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.10 SRMR = 0.023, GFI = 0.94, AGFI = 0.87 
Not: parantez içindeki değerler t değerlerini ifade etmektedir. 
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