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         Bu araĢtırmanın amacı okul yöneticilerinin bilgi yönetimi becerilerinin örgütsel 

öğrenme düzeyi ve okul etkililiği ile iliĢkisini incelemektir. Bu nedenle cinsiyet, yaĢ, 

okul çalıĢma yılı ve müdürle çalıĢma yılı değiĢkenleri sabit tutulup öncelikle örgütsel 

öğrenme düzeyinin okul yöneticisi bilgi yönetimi becerisiyle iliĢkisi incelenmiĢ daha 

sonra örgütsel öğrenme düzeyi de kontrol edilerek okul yöneticisinin bilgi yönetimi 

becerileri üzerindeki etkileri incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu araĢtırma korelasyonel bir 

araĢtırmadır. AraĢtırmanın evrenini Gaziantep ili ġehitkâmil ve ġahinbey 

ilçelerindeki Anadolu Lisesinde görev yapan 1243 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemi çalıĢma evreninden geliĢigüzel yolla seçilen 22 Anadolu 

Lisesinden 402 öğretmen oluĢturmaktadır. Örnekleme dâhil edilen öğretmenlere okul 

etkililiği, öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ve okul yöneticisi bilgi yönetimi 

becerisi ölçekleri dağıtılıp doldurmaları istenmiĢtir. Veriler basit ve çoklu doğrusal 

regresyon analizi yöntemiyle analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda öğrenen örgüt 

özelliklerinin okul yöneticisi bilgi yönetimi becerisini anlamlı Ģekilde yordadığı 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. Öğrenen örgüt özellikleri kontrol edildiğinde okul 

etkililiğinin okul yöneticisi bilgi yönetimi becerisini anlamlı bir Ģekilde yordadığı 

ortaya çıkmıĢtır. 

Anahtar kelimeler: bilgi yönetimi, okul etkililiği, öğrenen örgüt 
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ABSTRACT 

Master’s Degree Thesis 

The relation of Principals’ skills of knowledge management with the level of 

organisational learning and effectiveness of school 

Özgür Sami AKGÜL 

Zirve University Social Sciences Institution 

The Department of Education Management, Inspection, Economics and Planning 

Master Thesis 129 page, September 2014 

Supervisor: Doç. Dr. Mehmet KARAKUġ 

 

The goal of this research is to examine the relation of principals‟ skills of 

knowledge management with the level of organisational learning and effectiveness of 

school. For this reason, firstly the relation of principal‟s skills of knowledge 

management with the level of organisational learning has been examined by 

stabilizing the variables of gender, age, working years at school and working years 

with the principal and then by checking the level of organisational learning, its 

effects on the principals‟ knowledge management skills has been tried to be 

examined. This study is a correlational research. The target population of the study 

includes 1243 teachers working at the 39 Anatolian high schools in ġehitkâmil and 

ġahinbey provinces in Gaziantep. The sample of this research includes 402 teachers 

from 22 Anatolian high schools which are randomly selected from the studied 

population. These teachers have been required to fill in the forms related to the 

effectiveness of the school, defining of the learners‟ organisational features and 

principal‟s knowledge management. The data have been analysed via the method of 

simple and multi-linear regression. 

The result of the study reveals that the learners‟ organizational features have 

substantially predicted the knowledge management skills of principals. 
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Moreover, when these learning organizational features are controlled, it is 

revealed that the effectiveness of school have substantially predicted the knowledge 

management skills of principals.  

Key words: knowledge management, the effectiveness of school, learning 

organization. 
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ÖN SÖZ 

 “Kendisinden bir Ģey öğrenilmeyecek, tek bir insana rastlamadım.” sözüyle 

Alain öğrenmenin kimsenin tekelinde olmadığını, herkesin az ya da çok kendini 

kurtaracak kadar Ģey bildiğini söyler. Kim bilir günümüz eğitim örgütlerini daha 

baĢarılı hale getirmek için aradığımız sihirli cümle budur. Neden insanlar bilgilerini 

birbiriyle paylaĢmasın, neden bireysel öğrenme kültürü örgütlere de uygulanmasın? 

Günümüz örgütlerinde geçmiĢin katı hiyerarĢik yapısı çok daha esnek bir hale 

geldi. Büyük Ģirketler open-door toplantılarıyla Ģirketlerinin sorunlarını çözüme 

kavuĢturmak için tüm çalıĢanların fikirlerini sormaya, hızlı karar alma 

mekanizmalarını devreye sokmaya baĢladı. Eğitim örgütleri bu geliĢmelere kayıtsız 

kalamaz. Okullarımızın “öğretme” misyonuna en kısa zamanda “öğrenmeyi 

öğrenme” misyonunu da eklemeli, ortaya çıkan bilgiyi en pratik ve en verimli Ģekilde 

kullanabilmeliyiz. Bunun için okul müdürlerini ve öğretmenleri “bilgi yönetimi” 

konusunda bilinçlendirmemiz gerekiyor. Bu sayede öğrenen örgütler ortaya 

çıkarabilir, bu örgütlerden bilinçli, çağın gerçeklerine uygun, ülkemizi geleceğe 

taĢıyacak nesiller yetiĢtirebiliriz. 

Yüksek lisans öğrenimim boyunca ve tezimi hazırlarken bana her konuda 

yardımcı olan ve yol gösteren danıĢman hocam Doç. Dr. Mehmet KARAKUġ‟a en 

içten saygı ve Ģükranlarımı sunarım. Ayrıca yüksek lisans öğrenimim boyunca 

akademik geliĢimime katkıda bulunan değerli hocalarım Prof. Dr. Fatih 

TÖREMEN‟e, Doç. Dr. Ahmet Cezmi SAVAġ‟a, Yrd. Doç. Dr. Uğur 

TAġDELEN‟e, beni her konuda cesaretlendirip her zaman bana destek olan eĢim 

Gülcan AKGÜL‟e ve değerli görüĢlerini benden esirmeyen Sibel TOY‟a teĢekkür 

ederim.  

 

 

Özgür Sami AKGÜL



 
 
 
 

 1 
 

 
 

I. GĠRĠġ 

Okul etkililiği ve öğrenen örgüt özelliklerinin okul yöneticisinin bilgi kullanma 

becerisi üzerindeki etkilerinin incelenmesi konusuna iliĢkin olarak bu bölümde 

araĢtırma problemi, problem cümlesi ve alt problemler, varsayımlar, sınırlılıklar, 

tanımlara yer verilmiĢtir. 

1.1. Problem 

Ġnsanlık tarihi 2000‟li yıllara kadar farklı türlerde toplumsal aĢamalardan 

geçmiĢtir. Ġnsanlık ilkel yaĢamdan teknolojiyi belli düzeyde kullanarak tarım toplumuna 

geçmiĢtir. YaĢamını daha çok avlanarak sağlarken toprağını ekmeye baĢlamıĢtır. 

Avlanan, toplamada iyi olan karnını doyurmaktaydı. Makinelerin kullanılmasının 

baĢlamasıyla sanayi toplumuna geçildi. Sermayesi olan halka egemen olmaya baĢladı. 

Sanayi toplumunda meydana gelen geliĢmeler robotların yapımı gibi olağanüstü 

geliĢmelere sahne oldu. Kuantum teknolojisiyle bilgi ve bilgi üretimine geçiĢ sağlandı. 

Artık parası, malı, toprağı çok olan değil, bilgiye ve bunu üretene söz hakkı geçti. Artık 

ne insan gücü ne de makinelerin kullanılması dinamiklik sağlamaktadır (Yeniçeri ve 

Ġnce, 2005: 255, Bensghir, 1996: 1-3). 

 

Ülke olarak maalesef son üç yüz yılda fetihlerle zenginleĢen ve tarımla geçimini 

sürdüren bir toplum olarak sanayi devrimine geçiĢ sürecinde geç kaldık. Hala OECD 

ülkeleri arasında geliĢmekte olan ülkeler sınıfında yer almaktayız. ġimdi tarihte yeni bir 

kırılma noktasının eĢiğindeyiz. Toffler‟ın 3. Dalga olarak adlandırdığı sanayi 

toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde; üretimden aile yapısına, iktidar 

iliĢkilerinden günlük hayata kadar pek çok alanda büyük bir değiĢim yaĢanmaktadır, 

yaĢanacaktır da. 

 

Bilgi çağının yenilikleri gitgide yaygınlaĢmaktadır. Toplumların bir kısmı tarım, 

sanayi ve ileri sanayi toplumu aĢamalarını yaĢarken önde gelenlerin bilgi toplumu 

aĢamasında oldukları bilinmektedir. Bilgi çağında toplum, hayat boyu kesintisiz eğitim, 

öğrenen birey ve öğrenen organizasyonlardan oluĢan öğrenen toplum olma 

doğrultusunda ilerlemektedir. Bilgi toplumu aĢamasında bilgi üretimi ve kullanımı daha 

yaygındır (Öğüt, 2001: 24). 
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GeliĢmeler bilgi çağı örgütlerini fiziki varlıklarından daha çok gelecek yaratma 

yetenekleriyle değerlendirilmeye zorlandığını göstermektedir (Yeniçeri ve Ġnce, 

2005:17). Artık hiçbir toplum buna kayıtsız kalamaz. Günümüzde “duran geriler” sözü 

yerini “ilerlemeyen yok olur” felsefesine bırakmıĢ, bilgi üretiminde yavaĢlayan 

toplumların bir anda rakiplerinin fersah fersah gerisine düĢme tehlikesine karĢı her 

toplum eğitim sisteminden baĢlayarak bilgi üretimi, paylaĢımı ve bunların uygulanabilir 

hale gelmesi için çalıĢmalar yürütmektedir. 

 

Örgütlerin yönetimleri, insan kaynaklarının ve müĢterilerinin ihtiyaçlarını ve bu 

ihtiyaçların nasıl karĢılanacağını sürekli olarak araĢtırmak ve değerlendirmek 

durumundadır. Bu da ancak örgütsel öğrenme ile gerçekleĢebilir. Örgütsel öğrenme; 

bilgi edinme, saklama, yayma, kullanma, sürekli yenileme iĢlemleri ve bilgiyi yönetme 

süreçlerini içermektedir (Yeniçeri ve Ġnce, 2005). 

 

Daha düne kadar öğrenmenin bireye özgü olduğuna dair bir yaklaĢım söz 

konusuyken artık takım halinde öğrenme ve daha da önemlisi öğrenen örgüt kavramı 

literatüre girmiĢ, konuyla ilgili son derece ciddi çalıĢmalar yapılmıĢtır.  

 

Bilgi ve yönetim, ilk bakıĢta bir arada olmaları zor görünen iki kavramdır. Bilgi, 

büyük ölçüde bilmeye, kavramaya iliĢkin ileri düzeyde kiĢisel bir kavramdır. Buna 

karĢın yönetim, ortak amaçlar için takım çalıĢmasını gerektiren organizasyonel 

çalıĢmaları ifade eder. Bilgi çalıĢanlarının çoğu, geleneksel anlamda yönetilmekten 

hoĢlanmaz. Ancak giderek daha yaygın bir biçimde, bilginin pazarda üstünlük sağlayan 

çok kritik öneme sahip organizasyonel kaynak olduğu kabul edilmektedir. Bu nedenle 

onun yönetilmesi Ģansa bırakılmayacak kadar önemli bir konudur (Barutçugil, 2002). 

 

Örgütler, günümüzün hızlı ve sürekli değiĢim ortamında ayakta kalabilmek için, 

yönetim yaklaĢımlarında yeni düĢünceleri hayata geçirmelidir. Kurum ve örgütlerin 

ilerlemesi ancak bugünün ortamını Ģekillendiren önemli faktörlerin iyi bilinip 

anlaĢılmasıyla mümkündür. Bu faktörler, günümüzde hızlı ve çarpıcı değiĢimler 

yaratmakta ve buna uyum sağlayamayan örgütlere de yaĢama Ģansı tanımamaktadır. Bu 

faktörlerin anlaĢılarak uygulanmasında, bilgi yönetimi beceresi ile öğrenme ortamı 
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yaratma arasındaki iliĢkinin önemini kavramamız çok önemlidir (Haag, Cummings, 

Dawkins, 1998: 11). 

 

DeğiĢim her zaman zor, her zaman sancılı bir süreçtir. “DeğiĢim gerekli midir, 

değiĢim her zaman olumlu yönde olur mu, değiĢimin sürdürülebilir olması gerekmez 

mi?” gibi sorular değiĢimin hızını yavaĢlatsa da durduramaz. Çünkü iletiĢim araçlarının 

bu denli geliĢtiği bir yüzyılda hiçbir toplum, hiçbir örgüt, hiçbir birey çağın gerektirdiği 

değiĢime kayıtsız kalamaz.  

 

Okulların baĢarısı için geleneksel yönetim anlayıĢından sıyrılarak bilgi ve 

teknolojinin geliĢimine devamlı uyum gösteren bir yönetim sağlanmalıdır. Yöneticilerde 

teknoloji-örgüt-insan kaynakları etkileĢimini iyi tanıyıp kavramalıdır. Artık yöneticiler, 

bilgi teknolojilerinin yarattığı yapısal dönüĢüm ile öğrenme alıĢkanlığının geliĢmesi ve 

her kurumun birer öğrenme merkezi olması gerektiğini düĢünerek yönetim stratejilerini 

belirlemektedir (Öğüt, 2001: 67 -69). 

Bilgi çağı toplumunda okullarımız kendi kabuğuna çekilerek bu çağın 

gerçeklerine uygun bireyler yetiĢtiremez. Ülkesini ve dünyayı takip eden, rekabetçi ve 

her Ģartta ayakta kalabilen bireyler yetiĢtirmeliyiz. 

Ülkemizi bilgi toplumu haline getirmenin tek koĢulu, okullarımızı geliĢen ve 

kendini sürekli yenileyen, öğrenen bir örgüt haline getirmektir. Öğrenen örgütler, günün 

hızlı değiĢimine ayak uydurmak isteyen her kurum için önemli bir yapıdır (Güçlü ve 

Türkoğlu, 2003: 33). 

Bu araĢtırmada okul etkililiği, öğrenen örgüt özellikleri ve okul yöneticisinin 

bilgi kullanma becerisi üzerindeki etkileri incelenecektir. AraĢtırma öğretmen 

görüĢlerine dayandığı için mevcut okul müdürü profilinin daha iyi anlaĢılması için alan 

yazınına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

Bu itibarla araĢtırmamızın problem cümlesi “Okul etkililiği ve öğrenen örgüt 

özellikleri okul yöneticisinin bilgi kullanma becerisi üzerinde etkili midir?” Ģeklindedir. 
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1.1.2. Alt Problemler 

Öğretmenler tarafından algılanan okul yöneticisinin bilgi yönetimini 

kullanabilme becerisi 

a. Öğretmenlerin cinsiyeti 

b. Öğretmenlerin yaĢı 

c. Öğretmenlerin okul çalıĢma yılı 

d. Öğretmenlerin okul yöneticisiyle çalıĢma yılı değiĢkenlerine göre değiĢkenlik 

göstermekte midir? 

 

 

1.2. Amaç 

Bu araĢtırmada amaç öğrenen örgüt özellikleri ve okul etkililiğinin okul 

yöneticisinin bilgi kullanma becerisi üzerindeki etkilerinin incelenmesidir. 

 

 

1.3. Önem 

Bilgi yönetimi kurumdaki kolektif bilgilerin nerde olursa olsun bulunup elde 

edilmesi ve en çok sonucun üretileceği yerlere dağıtılmasıdır (Hibbard, 1997: 47; akt. 

Ağır, 2005: 62). Eğitim sistemimizin lokomotifi Anadolu Liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin okul etkililiği, öğrenen örgüt özellikleri ve okul yöneticisinin bilgi 

kullanma becerisi üzerindeki etkileri incelenerek konuyla ilgili okullarda bir farkındalık 

yaratılması, örgütsel yapının yeniden kurgulanarak okulların bundan olumlu yönde 

faydalanması sağlanabilir. 

 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde Türkiye‟deki okul müdürlerinin bilgi yönetimi 

becerileriyle okul etkililiği ve öğrenen örgüt özellikleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan 

çalıĢmaların sınırlı olduğunu ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmanın alan yazına katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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1.4. Sayıltılar 

 

1. Öğretmenlerin okul etkililiği, öğrenen örgüt özellikleri ve okul yöneticisinin 

bilgi kullanma becerisiyle ilgili görüĢlerini içtenlikle ifade ettikleri 

varsayılmaktadır. 

2. Anket uygulayıcılarının tarafsız bir tutum sergiledikleri varsayılmaktadır 

3. Anket uygulanırken anketi cevaplayanların birbirleriyle etkileĢim içine 

girmedikleri varsayılmaktadır. 

 

1.5. Sınırlılıklar 

 

1. AraĢtırma 2013-2014 eğitim-öğretim yılında Gaziantep ili ġehitkâmil ve 

ġahinbey ilçelerindeki 39 Anadolu lisesinde görev yapan 1243 öğretmenle 

sınırlı tutulmuĢtur. 

2. AraĢtırma veri toplama aracı olarak kullanılan anket ile sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

Bilgi: 1. Ġnsan aklının erebileceği olgu, gerçek ve ilkelerin bütünü, malumat.  

2. Öğrenme, araĢtırma veya gözlem yolu ile elde edilen gerçek, malumat. (TDK 2014) 

Bilgi Yönetimi: (Knowledge Management) Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi 

için en etkin ve en verimli Ģekilde bilgiye ulaĢması, toplanması, depolanması, 

paylaĢılması ve uyarlanması sürecidir.   

Bilgi Yönetiminde Teknoloji Kullanımı Becerisi: Okul idarecilerinin bilgi yönetimini 

okullarında uygulanmasını sağlayacak teknolojik alt yapıyı oluĢturabilme ve bu 

teknolojiden faydalanabilme becerisidir. 

Öğrenen Örgüt: Bilginin ortaya çıkarılması, edinilmesi ve transferi ile yeni 

bilginin ve anlayıĢların yansıtılması için davranıĢ değiĢtirme becerisine sahip bir 

örgüttür (Garvin, 1993: 80). 

Etkililik: Örgütün amaçlarına ulaĢma derecesidir (Balcı, 2002: 12). 

Etkili Okul: Öğrencilerin, her alanda kendilerini ifade etme ortamı bulabildikleri, 

biliĢsel, duyuĢsal, psikomotor, sosyal ve estetik geliĢmelerinin en uygun düzeyde 

sağlandığı, optimum bir öğrenme çevresinin yaratıldığı okuldur ( Balcı, 2007). 
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II. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

2.1. Kavramsal Çerçeve 

Bu bölümde, araĢtırma problemi çerçevesinde bilgi yönetimi ve öğrenen örgüt 

kavramlarına iliĢkin bilgi verilmiĢtir. 

 

2.1.1. Bilgi Yönetimi:  

 

“Bilgi insanı kuĢkudan, iyilik acı çekmekten, kararlı olmak da korkudan 

kurtarır.” der Konfüçyüs. Ġnsanlar her zaman bir Ģeylerden emin olmak için bilginin 

peĢinde koĢmuĢtur.  2000‟li yıllardan itibarense insanların sorunu daha da karmaĢık bir 

hal almıĢ, mevcut bilgiyi etkin kullanmak esas sorun haline gelmiĢtir. 

 

2.1.1.1. Bilgi Nedir? 

 

Bilgiyle ilgili bugüne kadar pek çok tanım yapılmıĢtır. Drucker (1994) bilgiyi: 

“Bireylerin eylemlerinin temelini oluĢturan bir örgüt ya da bireyi daha etkili ve farklı 

bir eylem için yeterli hale getiren, enformasyonu bir kiĢi ya da bir nesneye aktaran 

Ģeydir.” diye tanımlarken Türkçe Sözlük (TDK 2014)  “Öğrenme, araĢtırma veya 

gözlem yolu ile elde edilen gerçek” olarak tanımlamaktadır. 

 

“Bilgi” kavramıyla anlatılmak istenen Ģey, bütün kültürel ürünler serisidir: 

DüĢünceler, ideolojiler, hukuk, etik inançlar, felsefe, bilim, teknoloji vb. Buna göre 

“Bilgi” kavramı folklordan modern bilimlerin bilgisine kadar her Ģeyi kapsamaktadır: 

epistemik varsayımlar, tahminler, olgulara dayalı hükümler, politik inançlar, düĢünce 

kategorileri, ahlâk normları, ontolojik varsayımlar, ampirik olgular ve gözlemlerdir 

(Yeniçeri ve Ġnce, 2005, s.23). 

  

Bütün bu tanımlar bilginin sözlük anlamı dıĢında çok daha kapsayıcı bir anlamı 

olduğunu ortaya koyuyor. Aslında bilgi, zihinsel bir tasarımın gerçeğe dönüĢme 

yolundaki tüm süreçlerin ortak adıdır. 
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2.1.1.2. Bilginin Türleri 

Bilginin dört türü vardır (ġekil 1): 

1. Veri (Data) 

2. Enformasyon (Information) 

3. Bilgi (Knowledge) 

4. Hikmet (Wisdom) 

 

 

 

Veri (Data): YorumlanmamıĢ gözlemler, iĢlenmemiĢ gerçekler bütünüdür. Bilgi 

elde edilmesindeki ilk aĢamadır. Sürecin temel hammaddesi olarak çeĢitli sembollerle, 

harf, rakam ve temsil edilen iĢlenmemiĢ gerçekler ya da izlenimlerdir. 

Enformasyon (Information): Yazılı, sözel ve görsel mesajlardır. Enformasyon, 

bilgi iĢlemde kullanılan uzlaĢımsal kurallardan faydalanılarak bireylerin veriye 

yönelttiği anlamdır (Köksal, 1981: 26 aktaran Bensghir, 1996: 14). 

Bilgi (Knowledge): Bilgi, insanların yaĢam boyu öğrendikleri ve deneyimleri 

yoluyla kazandıklarının tamamıdır (Allee,1997; Barutçugil, 2002; Kalkan ve diğerleri, 

2002). Üst bilgi olarak tanımlanan bilgi, özel bir amaç için enformasyonun çeĢitli 

analiz, sınıflama ve gruplama iĢlemlerinden geçirilerek gelecekte kullanılabilecek bir 

potansiyel haline getirilmesiyle elde edilir (Köksal, 1981: 87-88‟den aktaran Bensghir, 

1996: 14). Bilgi, önceki deneyimleri ve örnekleri yorumlamaya dayanan değerli 

kararlar almayı gerektiren kompleks ve akılda tutulması zor bir süreçtir (Gandhi, 2004; 

Kurt ve Ağca, 2002). 

 

Şekil 1: Bilgi Spektrumu Kaynak: Bilgi Yönetimi, Barutçugil, İ., 2002: 60. 
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Hikmet (Wisdom): Bilgi; kararları, iĢlemleri, verimliliği geliĢtirmek ve yapmak 

için uygulandığında ya da yarar sağlamak için kullanıldığında bilgeliğe dönüĢür. Bilgi, 

insanların istekli olmasını, enformasyonu özümleyebilmesini, değerlendirmesini, 

enformasyonu ölçmesini spesifik bir problem ya da durum için enformasyonu kullanıp 

kullanmamaya karar vermesine ve bu kararı neden aldığını anlamasını gerektirir. Bilgili 

olmak için insanların sadece bilgiye sahip olması yeterli değildir. Aynı zamanda 

bilginin içerisinde bulunan ilkelerin tam olarak anlaĢılması gerekir (Gandhi, 2004). 

 

2.1.1.3. Kullanma Biçimine Göre Bilgi Türleri 

Bilgiyi kullanma Ģeklimizi etkileyen iki temel unsur bilgiyi algılama ve 

düzenleme tarzımızdır. Buna göre kullanılma biçimine göre bilgi türleri dört baĢlık 

altında incelenir. Bunlar: 

1. Ġdealist Bilgi: Vizyon oluĢturmayı, hedef saptamayı, değer ve inançları 

yönlendirmeyi ve kararlar vermeyi sağlayan bir bilgi türüdür (Barutçugil, 2002: 61). 

 

2. Sistematik Bilgi: Sistemlerin mekanizmalarını, çalıĢma biçimlerinin anlaĢılmasında 

ve değiĢkenlere yapılan müdahale sonucunda ortaya çıkacak farklılıkların neler 

olacağını ortaya koyan bilgi türüdür (Yeniçeri ve Ġnce, 2005: 37). 

 

3. Pragmatik Bilgi: ĠĢ yaparken ve kararlar alırken bilinçli olarak kullanılan kurallar, 

gerçekler ve kavramlar bu düzeydeki bilgidir. Bu bilginin kaynakları eğitim, verilen 

talimatlar ve el yordamıyla bulduklarımızdır. Sorumluluk alanına giren konularda bir 

yöneticinin neler yapması gerektiğini bilmesi bu türden bilgiye bir örnektir (Barutçugil, 

2002: 62). 

 

4. Otomatik Bilgi: DüĢünmeden gerçekleĢtirilen hareketler otomatik olarak sahip 

olunan bilginin sonucudur. ĠçselleĢmiĢ bilgidir. Ġnsanların rutin olarak ortaya koyduğu 

davranıĢlar otomatik bilgilerdir (Arıkboğa, 2003: 49; akt. Yeniçeri ve Ġnce, 2005: 37). 
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2.1.1.4. Kaynağına Göre Bilgi Türleri 

1. Örtülü Bilgi: Önsezi, tecrübe ve örgütsel bilgi gibi zihni bilgileri içermesi itibariyle 

kiĢisel bilgilerdir.  Örtülü bilgilerin toplamının oluĢturduğu kolektif güç bir örgüt için 

çok değerlidir. 

Örtülü bilgi kısmen teknik becerilerden “know-how” terimi ile ifade edilen, 

saptanması güç becerilerden oluĢur. Örtülü bilginin önemli bir bilme boyutu vardır: Bu 

bilgi türü kökleĢmiĢ zihinsel modellerden, inançlardan ve perspektiflerden oluĢmuĢ 

olduğundan bunları doğru olarak kabul eder ve kolay kolay açıklayamayız. Bu örtülü 

modeller çevremizi algılamayı Ģekillendirir (Nonaka, 1999: 35). 

Örtülü bilgi (tacit knowledge) iki yolla gerçekleĢtirilebilir. Örtülü bilgi, yazılı 

iletiĢim yolları, röportajlar ve sözlü tarih ile açık bilgiye dönüĢtürülebilir. 

Organizasyonlar, yüz yüze etkileĢimi, sözlü iletiĢim-diyalogları, baĢkasına verilen 

eğitimi (hands-on instruction), interaktif problem çözmeyi, ĢebekeleĢtirmeyi, 

yetiĢtirmeyi, kılavuzluk yapmayı, eğitmeyi ve profesyonel geliĢim imkânlarını örtülü 

bilgiye transfer etmek için bilgi toplulukları ya da uygulama toplulukları 

oluĢturabilirler. Geleneksel referans çevresinde örtülü bilgi, bilgi toplulukları veya 

uygulama toplulukları aracılığıyla genellikle transfer edilir (Gandhi, 2004). 

2. Açık Bilgi: Açık bilgi, bir kiĢiden diğerine sistematik yollarla iletilebilen daha resmi 

sistemli ve yerleĢik bilgi olduğundan dolayı ürün tanımı veya bilimsel bir formül ya da 

bir bilgisayar programı biçiminde kolayca iletilip paylaĢılabilir. Açık bilgi, entelektüel 

eserlerle ilintilidir (Kitaplar, belgeler, modeller, tablolar, grafikler, veriler, e-mailler, 

notlar, görsel materyaller vb. gibi). Deneyime, anlayıĢa dayandırılır ve anlamlı bir 

bilgidir (Allee, 1997; Barutçugil, 2002; Baker, 2002; Gandhi, 2004; Kurt ve Ağca, 

2002; Nonaka, 1999; Wilson, 2000). 

Bilgi yönetiminde temel amaç, bir organizasyondaki açık ve örtülü bilgiyi 

kullanabilmektir. Gandhi‟ye (2004) göre organizasyonlar, açık bilgiyi (explicit 

knowledge) gerçekleĢtirmek için; 

 Bilgiyi üretmeli, 

 Bilgiyi organize etmeli ve kodlamalı, 
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 Yayınlar ya da iletiĢim yolları ile bilgiyi insanlara sunmalı, 

 Bilgiyi problem çözmek, kararları desteklemek, performansı düzenlemek 

amacıyla kullanmalıdır. 

 

1. Örtülü Bilgiden Açık Bilgiye (DıĢsallaĢtırma): Örtülü bilginin kitap yazarak, 

modeller oluĢturularak açık hale getirilen ve baĢkalarınca paylaĢılmasının sağlandığı 

aĢamadır (Barutçugil, 2002; Celep ve Çetin, 2003, Nonaka, 1999). 

 

2. Açık Bilgiden Örtülü Bilgiye (ĠçselleĢtirme): Yeni açık bilgiyi paylaĢtıkça bu bilgi 

örgütteki iĢ görenler tarafından özümleme, değerlendirme ve yansıtma sonucu kendi 

örtülü bilgilerini geniĢletmek, yaymak ve yeniden biçimlendirmek için kullanılmaya 

baĢlanır (Celep ve Çetin, 2003: 66 -180). 

 

3. Açık Bilgiden Açık Bilgiye (BirleĢtirme): Açık bilginin ayrı parçalarını bireyler, 

toplantı, bilgisayar ağ ortamları ve alıĢveriĢ ortamlarında yeni bir bütün olarak 

birleĢtirebilirler. BirleĢtirme ile örgütlerin mevcut bilgi tabanı geniĢletilmez (Nonaka, 

1999). 

4. Örtülü Bilgiden Örtülü Bilgiye (SosyalleĢme): Bireyler, baĢka bireylerle etkileĢime 

girdiğinde onların örtülü bilgilerini gözlem, taklit ve uygulamayla öğrenmesi 

sonucunda örtülü bilgi transferi gerçekleĢmiĢ olur. 

Çizelge 1. Bilgi Türleri Arasındaki EtkileĢim 

  

Örtülü Bilgi’ye 

 

Açık Bilgi’ye 

 

Örtülü Bilgi’den 

 

SosyalleĢtirme 

 

DıĢsallaĢtırma 

 

Açık Bilgi’den 

 

ĠçselleĢtirme 

 

BirleĢtirme 

Kaynak: Nonaka I.; Takeuchi H., The Knowledge Creating Company, Oxford University 

Press, New York, 1995, s.62. 
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2.1.1.5. Niteliklerine Göre Bilgi Türleri 

Sistem ve süreçlerle ilgili bilgilerdir. Örgütün varlıkları arasında bilgi aĢağıdaki 

Ģekillerde incelenir (Barutçugil, 2002: 64-65): 

 

1. Bireysel Bilgi: Ġnsanın bilgisinin değeridir. MüĢterilere çözümler bulmayı sağlayan 

bireysel yeteneklerdir. ġirketlerde çalıĢanların mesleki yetkinlikleri, meslekteki çalıĢma 

süreleri, projelerde çalıĢan insan sayıları insan kapitalinin unsurlarıdır. Bilgi yönetimi, 

örgütlerdeki insan bilgisinin değerini yükseltmeyi amaçlamaktadır (Allee, 1997: 31; 

Barutçugil, 2002: 64-65). 

 

2. Yapısal Bilgi: Pazarın ihtiyaçlarını karĢılayan örgüt yetenekleridir. Özümlenen, 

içselleĢtirilen ve Ģirketlerde yatırıma dönüĢtürülen bilginin değeridir (Allee, 1997: 

31; Barutçugil, 2002: 64-65). 

 

3. MüĢteri Bilgisi: MüĢterilerin sayıları, Ģirketlerle çalıĢma süreleri, Ģirketlerle ne 

kadar sıklıkta çalıĢtıkları müĢteri kapitalinin unsurlarıdır. Derinlik (anlayıĢ), geniĢlik 

(bildirme), bağlama (bağlılık)ve müĢterilerin kazancı bu bilginin değeridir 

(Allee,1997: 31; Barutçugil, 2002: 64-65). 

Bilgiler arasında bağlantılar kurulmalı, birleĢtirmeler yapılmalıdır. Bilgi 

yönetimi, örgütlerin bilgi varlıklarının yerini ve niteliğini belirleyerek elde 

edilmesini, geliĢtirilmesini ve kullanılmasını sağlayacak çalıĢmaları yapar. 

2.1.1.6. Rekabet Üstünlüğü Yaratan Bilgiler 

Bilgi yönetimi sürdürülebilir rekabet avantajı yaratmada temel dayanak veya 

kaldıraçlar olduğundan temel bir iĢletme yetkinliğidir. 

Rekabet avantajı yaratma ve sürdürebilmede kaldıraç görevi gören dört çeĢit 

bilgi vardır. Bunlar (Akgül ve diğerleri, 2006): 

 

1. ĠĢaretsel Bilgi: Bilgi ekonomisinde bilginin önemli kısmı iĢaretlerle ifade 

edilmektedir. Üretilen ve yayılan çoğu bilgi, yoğun biliĢsel bir içerik taĢımakta ve 
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dolayısıyla alıcıya yorumlaması gereken mesajlar sunmaktadır. Bu iĢaretleri 

yorumlayarak eyleme dönüĢtürmek ve bilgiyi iĢaretlere dönüĢtürerek yaymak bilgi 

yönetiminin önemli bir iĢlevini oluĢturur. ĠĢaret bilgilerini değerlendirecek bir “erken 

uyarı sistemi”, stratejik kararlar alma ve eyleme dönüĢtürme için Ģarttır. Bilgi 

yönetiminin iĢlevi, sadece iĢaret bilgilerini çözümlemek değil aynı zamanda iĢaret 

bilgileri yaratıp yaymaktır. ĠĢaret yaratıp yaymada amaç, pazarda firma lehine bir bilgi 

dolaĢımını ve nihayetinde firmanın pazar değerinin artmasını sağlamaktır (Barca, 2002). 

 

2. Deneyimsel Bilgi: Deneyimsel bilgi; yaparak, tekrarlanarak ortaya çıkarılabilecek bir 

bilgi türünü oluĢturur. Bu bilgi türünün elde edilmesi zaman, enerji ve kaynak 

gerektirdiği için kolay ve çabuk elde edilemez. Dolayısı ile pozitif bir fark yaratma ve 

onu sürdürme bağlamında önemli bir rol oynayacaktır (Akgül ve diğerleri, 2006). 

 

3. GiriĢimci Bilgi: Geleneksel olarak faaliyetler rutin olan ve rutin olmayan olarak ayırt 

edilmiĢ ve bütün sistem, rutin eylemler etrafında açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. GiriĢimci 

yaratıcılıkta, rutinin dıĢına çıkılarak rutin ticari akıĢ ihlal edilmektedir. GiriĢimci bilgiyi 

diğer bilgi kategorilerinden ayıran yönü de budur. 

Bu ancak ticarete konu olabilecek radikal bir fikre sahip olmak ile mümkün 

olacaktır. GiriĢimsel bilgi kiĢisel, öznel, kontekst-bağımlı ve dolayısıyla formüle 

edilmesi ve iletiĢime konu edilmesi zor bir bilgi türünü oluĢturur. Örneğin bilimsel 

bilgi, giriĢimsel bilginin tersine, açık, Ģifrelenebilir ve dolayısı ile biçimsel ve 

sistematik dilsel yollarla aktarımı sağlanabilir (Akgül ve diğerleri, 2006). 

 

4. Kurumsal Bilgi: Kurumsal bilgi yaratma, giriĢimci bilgiden farklı olarak rastlantı 

veya kiĢisel çabalardan, sezgi ve dehadan değil, sistematik araĢtırma ve geliĢtirme 

çalıĢmalarından kaynaklanmaktadır. 

Bireysel bilginin kurumsal bilgiye dönüĢümünde bireyler aktarımcı rol oynarlar. 

Bireylerin bilgi üretmedeki hız ve kapasiteleri kurumsal bilgi düzeyini belirler. Ancak 

uzmanların belirttiği gibi, „kurumların bilgi düzeyi kurum içerisinde yer alan bireylerin 

bilgi kümelenmesinin bir sonucundan daha fazla değildir‟ yargısına varmak yanlıĢ 

olacaktır. Ayrıca belirtmek gerekir ki kurumsal bilgi, kartezyen bilgi görüĢünün (mutlak 

ve kontekstten bağımsız bilgi doğası) tersine, bilgi-üretim surecine kimlerin, nerede ve 
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nasıl katıldıkları bakımından değerlendirildiğinde zorunlu olarak içerik-spesifiktir. 

Dolayısıyla, kurumsal bilgi paylaĢılan bir yapı içerisinde bilgi üretimi, paylaĢılması ve 

kullanılmasını ifade eder. Bu paylaĢılan ortamda sosyal, kültürel, tarihsel faktörler 

bilginin üretilme sürecinde önemli rol oynar (Barca, 2002). 

 

2.1.1.7. Bilginin Önemi ve Özellikleri 

Bilgi, yönetim kademelerinde, etkili ve verimli kararlar almak, kurumun 

iĢlem süreci içerisinde yararlanmak ve özellikle içinde bulunduğu zor durumlardan 

en az zararla kurtulmasını sağlamak amacıyla kullanılmaktadır. Bu süreç göz önüne 

alındığında bilginin, örgütler için stratejik ve yaĢamsal bir rol oynadığı 

görülmektedir. Bilgi, kiĢi veya kurumların planladıkları fikirleri ve faaliyetleri 

destekleyip birleĢtirerek bir iĢi meydana getirir. Böylece soyut anlamdan çıkıp somut 

bir davranıĢ haline gelir. Bilginin somut bir davranıĢ haline gelmesi, karar verme 

sürecinin baĢlaması ve kararın ortaya çıkmasına yol açar. Etkili bir yönetimde bilgi, 

karar verme amacına yönelik olarak toplanmıĢ verilerin iĢlenmiĢ biçimidir 

(Anameriç, 2005: 17-18). 

 

DeğiĢen dünya düzeni, küreselleĢmek kavramını ortaya çıkararak dünya 

ekonomisinde kalite, rekabet ve fiyat gibi faktörlerin öneminin artmasına imkân 

sağlamıĢtır. BiliĢim teknolojilerinin geliĢmesi, gümrük duvarlarının kalkması ve 

uluslararası ticaretin tümüyle serbestleĢtirilmesi çalıĢmalarıyla birlikte dünya 

ekonomisinde yoğun bir rekabet gözlenmektedir. Teknoloji sayesinde günümüz 

kurumları daha verimli ve etkili hizmet sunmak zorunluluğunda kalmaktadır (Tecim ve 

GökĢen, 2009: 2238). 

 

Çınar‟ın (2004) yaptığı “Bilgi yönetiminde eğitim yöneticilerinin yeterlikleri” 

adlı araĢtırmaya göre milli eğitim yöneticilerinin bilgiyi, üretme ve depolama alt 

boyutunda “üst düzeyde”, bilgiyi paylaĢmada “en üst düzeyde”, bilgiyi kullanma 

boyutunda ise “orta düzeyde” yeterli olarak algıladıkları bulunmuĢtur. 

“Bilgi; deneyimler, değerler, birleĢtirilmiĢ enformasyonlar, uzmanlaĢmıĢ 

içerikler ve köklü sezgilerin akıĢkan bileĢimidir.” (Tiwana, 2003: 77). 
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Özden (2008)‟e göre güçlü olmanın belirleyicisi bilgiyi depolamak değil, onu 

kullanmak ve ondan yeni bilgi üretme kapasitesine sahip olmaktır.  

Günümüzde bilgi tam anlamıyla bir güç olarak değerlendirilmektedir. Örgütlerin 

hizmet ettiği kimselerin ne almak istediğine dair bilginin tespiti de ancak bilgi 

teknolojisinin kullanılması ile mümkün olabilecektir (Haag, Cummings, Dawkins, 

1998: 11-17). 

Ġyi bir bilginin sahip olması gereken özellikler (Tekin, GüleĢ ve Burgess, 2000: 

67); 

 Doğruluk 

 Uygunluk 

 Zamanlılık 

 Noksansızlık 

 Denetlenebilirlik 

 Kısalık 

 Güncellik 

 Ekonomiklik 

Stratejik bir kaynak olarak düĢünüldüğünde ise bilginin dört özelliği 

bulunmaktadır: değerli, yaygın, taklit edilebilir ve ikame edilebilir olmasıdır (Bollinger 

ve Smith, 2001: 8-18 ). 

 

2.1.2. Bilgi Yönetimi Nedir? 

Bilgi yönetimi, bilginin iĢletilmesi, yönetilmesi anlamına gelmektedir. ĠĢ değeri 

yaratmak ve bir rekabet avantajı doğuracak örgüt bilgisinin yönetilmesi anlamına 

gelmektedir (Tiwana, 2003: 18). 

2000‟li yıllarda örgütlerin rekabet üstünlüğü sağlayabilmeleri ve kurumun 

devamlılığını sağlayabilmesi için en önemli unsurlardan biri bilgi yönetimidir. Doğru 

bilginin ortaya çıkartılması için kurumların sahip oldukları entelektüel sermayenin 

harekete geçirilmesi ve sahip olunan bilginin çok etkin bir Ģekilde yönetilmesinin 

sağlanması amacı ile son zamanlarda bilgi yönetimi modelleri geliĢtirilmektedir. 

Bilginin yönetilmesi için geliĢtirilen modeller incelendiğinde her modelin bilgi 

yönetiminin bazı unsurlarını öne çıkardığı ve onlar üzerine odaklandığı görülmektedir 

(Öztemel ve Arslankaya, 2004). 
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Örgütlerde bilgi yönetimi, bir örgütün daha zeki bir Ģekilde faaliyet göstermesini 

sağlayan ve kurumsal performansını iyileĢtiren örgüt bilgisinin yönetimidir. 

Emsallerinden daha hızlı öğrenebilen ve bilgiyi yaratabilen bir yapıya sahip olan zeki 

örgütler, öğrenme hakkında öğrenir. Böylece yeni bilgi, bulma ve uygulama sürecini 

hızlandırır. Bilgiyi yönetebilen örgütler bir yandan da sürekli öğrenip yeni bilgiler 

üretebilmekte, bu yeni bilgiler ıĢığında yenilikler yaratabilmektedir. Böylelikle bilginin 

yönetimi ve öğrenme kurumsal bir sinerji yaratmaktadır (Atak ve Atik, 2007: 63). 

 

Celep ve Çetin (2003: 24), bilgi yönetimindeki dinamikleri; 

 Yönetilen Ģeyin kim ya da ne olduğunu, 

 Örgüt içinde bunun nasıl algılandığını, 

 Örgütün kültür ve yapısının bu yönetimle nasıl iliĢkilendirildiğini, 

 Örgüt içindeki insanların rolleri olarak belirtmiĢtir. 

 

ĠletiĢim ve biliĢim teknolojilerindeki yenilikler, yeni pazarların kurulması ve 

geliĢtirilmesi, kurumlarda yeni yönetim tarzlarını gerektirmektedir. Yeni yönetim 

tarzları bilgiyi esas almaktadır. Bilgiyi esas alarak yönetilen sermayelerin ve en verimli 

Ģekilde kullanan kurumların daha baĢarılı olduğu görülmektedir (Büyükozan, 2007; akt. 

Özdemir, 2008: 352). 

“Bilgi yönetimi en açık ifade ile bilgiyi yaratmak, elde tutmak, paylaĢmak ve 

geliĢtirmek için kullanılacak yeni radikal yollar olarak tanımlanabilir. Bugün bir 

örgütün tek üstünlüğü bilgiyi harekete geçirme ve kullanabilme yeteneğidir‟‟(Yeniçeri 

ve Ġnce, 2005: 62 ). 

Bilgi yönetimi sayesinde bilgi paylaĢımı konusunda ortaya çıkan sorunların 

giderilmesinin yanında, bilgi paylaĢımının olduğu ortamın daha da geniĢlemesini 

sağlar. Bunların olabilmesi için sadece teknoloji anlayıĢının aĢılması çok önemlidir 

(Tiwana, 2003: 55). 

Ağır (2005)‟ın “Bilgi Yönetimi Sistemleri ve Eğitimde Bilgi Yönetimi Sistemi 

Uygulaması” isimli çalıĢmasında resmi okullar ile özel okullardan elde edilen sonuçlar 

farklıdır. Elde edilen veriler, özel okulların resmi okullara kıyasla daha geniĢ bir biliĢim 

altyapısına sahip olduğunu göstermektedir. 
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2.1.2.1. Bilgi Yönetimi Süreçleri 

Her örgütte karar verme, planlama, örgütleme, iletiĢim kurma, etkileme, 

eĢgüdümleme ve değerlendirme süreçleri yer almaktadır (Aydın, 2000, s.126). Pratikte 

bilgi yönetiminde bu süreçler farklı Ģekilde düzenlenir.  

Probst ve diğerlerinin (1999, s.51) oluĢturduğu bilgi yönetimi modeline göre bu 

süreçler Ģunlardır: bilgi hedeflerini belirleme, bilgi unsurlarını belirleme, bilgiye 

ulaĢma, bilgi geliĢtirme, bilgi paylaĢımı, bilgi kullanımı, bilgi saklanması ve bilginin 

değerlendirilmesidir.  

Probst ve diğerleri ilk süreç olan bilgi hedeflerini belirleme ve son süreç olan 

bilgi değerlendirmeyi tamamlayıcı süreçler, diğer süreçleri ise temel süreçler olarak 

adlandırmaktadır. 

Bilgi hedeflerinin belirlenmesi yönetim sürecinin temelini oluĢturur. Örgüt 

içinde mevcut bilgi analizi yapıldıktan sonra ulaĢılmak istenen hedefe göre örgütün 

amacı belirlenir. Yönetim süreçlerinde son iĢlev olan yaĢanan temel süreçlerin 

değerlendirilmesi, belirlenen hedeflere ne derece ulaĢılıp ulaĢılmadığına göre yapılır. 

 

 

2.1.2.2. Bilgi Yönetiminin BaĢarısını Engelleyen Faktörler 

Bilgi yönetiminin baĢarısını etkileyen üç faktörden bahsedilebilir: Ġnsanın 

doğası, Bilginin doğası ve Organizasyonun içinde bulunduğu ortam (Bollinger ve 

Smith, 2001: 12-13‟den aktaran Aktan ve Vural, 2004g). 

Günümüzde bilgi, doğası gereği ve teknolojik geliĢmiĢlik düzeyine bağlı olarak 

çok hızlı tüketilmekte; bilgiyi iĢlemek, depolamak, saklamak ve paylaĢmak için büyük 

maliyet, emek ve zaman harcanarak hazırlanan bilgi tabanları, depolanan bilgilerin 

demode olması ve kullanılmaması nedeniyle istenilen yararı sağlayamamaktadır. 

Organizasyon içi ve dıĢı yetersiz ve hatalı iletiĢim, yönetimin uygun nitelikleri 

taĢımaması ve hatalı uygulamaları, pazarlamanın yetersizliği, kullanıcılarla aradaki 

iliĢkinin zayıflığı, takım çalıĢmaları arasındaki dengesizlikler organizasyonun bilgisinin 

kalitesini düĢürür ve organizasyonun pazarda gerilemesine sebep olur (Aktan ve Vural, 

2004g, Barutçugil, 2002: 182). 
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ĠĢgörenlerin bilgiyi paylaĢım Ģekilleri iĢ yükü fazla olduğundan değiĢebilir. 

Takım üyeleri arasında bilgiyi paylaĢmama isteği, ortak amaçlara saygı ve güven 

yoksunluğunu meydana getirebilir. Örgüt içi ödüllendirmeler bireyselliği ön plana 

çıkarabilir.  

 Aktan ve Vural, bilgi yönetimini en iyi Ģekilde uygulayan çeĢitli kuruluĢlarda 

çalıĢmalar yaparak baĢarılı bilgi yönetiminin temel ilkelerini belirlemiĢlerdir.  

 Bu ilkeler Ģunlardır: 

 Organizasyonda strateji belirlenmeli, kıdemli yöneticilerin desteği ile değer 

yaratımı sağlanmalıdır. Bilgi yönetimine böylelikle stratejik öncelik verilmiĢ 

olunur. 

 Örgütsel bilgi tanımlanmalı ve anlaĢılması için bilgi haritaları çıkarılmalıdır. 

 Öğrenilen bilginin organizasyon içinde transferi için süreçler oluĢturulmalıdır. 

 Entelektüel sermayenin değeri ölçülmelidir. 

 Bilgi yönetimini destekleyici bir örgüt kültürü oluĢturulmalıdır (Aktan ve Vural, 

2004h). 

 

2.1.2.3. Bilgi Yönetiminin Özellikleri 

Çapar, 2002‟ye göre bilgi yönetiminin belirgin özelliklerini Ģunlardır: 

1. Kurumda bilgiyi üretken kılar. Entelektüel sermayenin kurum içerisinde en 

verimli biçimde kullanılması sağlanır. 

2. Bilginin üretilmesi, saklanması, aktarılması, eriĢilmesi, kullanılması sağlar. 

Bilgi ve iletiĢim teknolojileri ile insanların yaratıcılığını birleĢtirerek kurumun 

problemlerine hızlı ve isabetli çözümler bulmayı sağlar. 

3. Bilgi yönetimi disiplinler arasıdır. Uygulamalarında bilgi ve iletiĢim 

teknolojisi, iletiĢim, yeni ekonomi, bilgi bilimi, iĢletme, finans, psikoloji, 

sosyoloji, linguistik, mühendislik alanlarından yararlanan disiplinler arası bir 

faaliyettir. 

4. Bilgi yönetimi, iĢbirliği, bilgi paylaĢımı ve birbirinin fikirlerini kullanma 

üzerine kurulmuĢtur ve bu kültürün kurum içerisinde geliĢmesini sağlar. 

5. Bilgi yönetimi sürekli bir uygulamadır ve kuruluĢa özeldir. 
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6. Bilgi yönetimi liderlik, düzen, öğrenme, teknoloji, kurumsal iĢlemlere 

destek, kiĢi ve birime göre içerik yayma, bilgi paylaĢımı ve ortak kullanımı, 

çalıĢma sürecinin bir parçası olarak örtük bilginin açığa çıkarılması, bilgi 

varlığının ölçülmesi, kurumsal bilgi kültürünün yaratılması ve bilgi 

teknolojilerine dayanmaktadır. 

7. Kapalı bilginin açığa çıkarılmasını sağlayarak kurum için önemli ve kritik 

olan bilginin kurum dıĢına çıkmasını önler (Çapar, 2002). 

 

2.1.2.4. Bilgi Yönetimi Süreçleri ve Araçları 

Bilgi yönetimi sürecinin aĢamalarını açıklamada aynı anlama gelen pek çok 

kavram kullanılmaktadır. Bilgi yönetimi sürecindeki temel aĢamalar Ģunlardır: 

 Bilgi edinimi    (oluĢturulması-yaratılması) 

 Bilginin depolanması  (dokümantasyonu) 

 Bilginin paylaĢılması   (aktarılması-dağıtılması-transferi) 

 Bilginin yorumlanması  (geliĢtirilmesi)  

 Bilginin uygulanması  (değerlendirilmesi) 

 Organizasyonun bilgi yönetimi amaçlarına ulaĢabilmesi için sürecin etkili bir 

Ģekilde yürütülmesi gerekmektedir. Bilgi yönetimi sosyal bir inĢa süreci olarak 

düĢünenler, bilgi yönetimi sürecini; bilginin edinilmesi, depolanması, aktarılması- 

paylaĢımı, geliĢtirilmesi ve uygulanması gibi temel aĢamalardan oluĢturmaktadırlar 

(Filius, 2000‟den aktaran Kalkan ve diğerleri, 2002). 

2.1.2.5. Okulda Bilgi Yönetimi 

 

Okul yöneticileri, doğru bilgi yönetimi tekniği ve bilgi teknolojisini seçip 

uygulayabilmek zorundadır. Bilgi teknolojisi, bilgi yönetiminde önemli bir yere sahiptir 

ve örgütte mevcut bilgiyi etkili bir Ģekilde kullanarak yeni bilgilerin elde edilmesinde 

önemli bir rol oynar (Kulkarni ve diğerleri, 2007: 311). 

Sadece iyi bir yönetici olmak bilgi yönetimi için yeterli bir Ģart değildir. Bilgi 

teknolojisinde, araĢtırma, geliĢtirme, sonu gelmeyen bir uğraĢtır. Bu uğraĢtaki 

yöneticilerin, yeni çıkan teknolojik ilerlemeleri takip edebilecek ve anlayacak seviyede 
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bir alt yapıya sahip olmamaları bilgi teknolojisi avantajının kullanılmasında ciddi 

problemler doğurabilir (Yoffie, 1994: 8). 

Bilginin sürekli geliĢtirilmesi gerekmektedir. Okullar bilginin her geçen gün 

değiĢeceğini bilmeli ve bu yüzden sürekli öğrenme üstünde durmalıdırlar. Bunun 

olabilmesi için okul yöneticisi var olan bilgiye yenisini eklemek için çalıĢmalıdır. Bu 

sürece okulun tüm üyelerini katması gerekmektedir. Yapılan çalıĢmalar öğrencilere 

anlatılmalı, bilgi yönetimi ile ulaĢılan baĢarılar aktarılmalıdır. Böylece öğrencilerinde 

sürece katılması sağlanmıĢ olacaktır (Güçlü ve Sotirofski, 2006:367). 

 

Özellikle bilgi teknolojisinin uygulanmasında, çalıĢanların özellikleri önem 

kazanmaktadır. Genç çalıĢanların, yaĢlılara göre yeni bilgi teknolojisi adaptasyonunda 

daha baĢarılı ve uyumlu oldukları gözlenmiĢtir (Segars, Hendrickson, 2000).  

 

Bilgi sisteminin doğası anlaĢıldıktan sonra yöneticiler örgütlerine yönelik Ģu 

soruları sormalıdırlar: 

 Bilgi sistemi uygulayan okullar örgütler faaliyet gösterilen alanın ilerisinde veya 

gerisinde midir? 

 Mevcut uygulanan iĢ strateji plânları nelerdir? Bu plânlar mevcut bilgi hizmeti 

için uygulanan stratejilerle uyumlu mudur? 

 Örgüt stratejik bilgi sistemi geliĢtirebilecek yeterli teknoloji ve kapitale sahip 

mi? 

 Bilgi sistemi okul yönetiminin neresinde maksimum faydayısağlayacaktır? 

(Laudon, 2000: 62). 

Okullar bilgi yönetimini benimsediklerinde, sürekli geliĢim ve değiĢimin 

yönlendiricisi olacaklardır. Var olan bilginin müdürler tarafından nasıl yönetildiği önem 

kazanacaktır (Erten, 2006: 2). Bilgi yönetimi, birçok örgüt için stratejik öneme sahip bir 

alan haline gelmiĢtir. Bilgi yönetimini etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirebilen yöneticiler 

kısa ve uzun vadede örgütlerine önemli baĢarılar kazandırabilmektedirler (Kulkarni, 

Ravindran, Freze, 2007: 310). 
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2.1.2.6. Bir Bilgi Yöneticisi Olarak Okul Müdürünün Rolleri 

“Uygulanmayan karar, karar değildir; olsa olsa bir niyetten ibarettir” (Drucker, 

2006: 39). 

Bilgi yöneticisinin yapması gereken bazı hususlar aĢağıdaki Ģekilde özetlenebilir 

(Davenport ve Prusak, 2000:164-165). 

 Bilgiye ulaĢmayı, kullanmayı ve bilgiden ders çıkartmayı teĢvik etmelidir. 

 Bilgi tabanları, insanlı ve bilgisayarlı iletiĢim ağları, araĢtırma merkezleri, 

bilgiye yönelik yapılanma da dâhil olmak üzere örgütün bilgi alt yapısı 

hazırlanmalı ve yönetilmelidir. 

 Örgüt dıĢındaki enformasyon ve bilgi kaynakları ile iliĢkiler iyi yönetilmeli ve 

bunlarla gerekli anlaĢmalar yapılmalıdır. 

 Bilginin yaratılması ve örgüt genelinde kullanılması sürecine önemli katkılarda 

bulunmalı ve bu sürecin geliĢtirilmesine yönelik gereken teĢvik, çalıĢanlara 

sağlanmalıdır. 

 Gerektiğinde, profesyonel bilgi yönetimi konusunda danıĢmanlardan 

faydalanılması ihmal edilmemelidir. 

 Örgütün kaynaklarını en çok yönetilmesi gereken bilgi türü ve gereksinimlerle 

var olan kapasite arasındaki açığın en büyük olduğu bilgi süreçleri üzerinde 

yoğunlaĢtırarak bilgi stratejisinin geliĢtirilmesine yön verilmelidir. 

 

 Öğrenmek, çeĢitli soru ve sorunlarla, gerilim ve sınırlamalarla mücadele 

etmeyi de gerektirir. Özgün bir öğretmen, öğrencilerine Ģunu salık vermelidir: 

“Yaptığınız her Ģey göz önüne alınacaktır; sizin sorumluluğunuz, ne öğrendiğinizi bana 

anlatıp göstermektir” (Shelton, 1997: 135). 

 

Yönetici bilgi toplumunda bir iĢi emir vermeden bir uzlaĢma ve anlaĢma içinde 

yaptırabilmelidir. Bunun yolu sormaktır. ĠĢle ilgili sorular, iĢ görenin iĢi daha iyi 

anlamasına yardımcı olur. ĠĢi kafasının içinde sorgular; neler yapılması gerektiğini 

düĢünür. Soru sorarak onun görüĢüne değer verdiğimizi, onu saydığımızı göstermiĢ 

oluruz (Arat, 1998: 143). 
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Arat, bilgi toplumundaki liderlik tipinin Weber‟in legal-rasyonel liderlik tipi 

olacağını; bilgi toplumu liderinin bağırıp çağırmayan, sakin, içeriksiz sloganlar 

atmayan, geleceğe iliĢkin net bir vizyonu olan, toplumla birlikte bu vizyonu paylaĢan, 

toplumla görüĢ alıĢveriĢinde bulunan, katılımı sağlayan, yönetenden ziyade yönlendiren 

bir liderlik özelliğine sahip olacağını ifade etmiĢtir (Arat, 1998: 87). 

Gibson‟a göre ise yirmi birinci yüzyılda baĢarılı olacak liderlik, aracını 

kullanmayı otomatik pilota bırakmadan ileriye bakan, çevre koĢullarını tarayan, 

rakipleri izleyen, yeni geliĢen eğilimleri ve yeni fırsatları saptayarak krizlerden 

kaçınabilen liderlik olacaktır. Yirmi birinci yüzyıl liderleri; kâĢif, maceraperest ve öncü 

olabilecek kiĢiler olacaktır (Gibson, 1997: 9). 

 

2.1.3. Öğrenme 

Öğrenme, insanların hayatlarının büyük bir bölümünü kapsayan ve çocukluktan 

gençliğe ve gençlikten olgunluğa kadar, insanların değiĢiminde rol oynayan temel 

süreçlerden biridir. Ġnsanların öğrenmeye karĢı her zaman için bir istekleri olmuĢtur. 

Öğrenme isteğinin bir parçasını hayatta kalma mücadelesi oluĢtururken en az onun 

kadar önemli bir diğer parçasını da Abraham Maslow‟un “ihtiyaçlar hiyerarĢisi”nde 

belirttiği gibi insanların kendilerini gerçekleĢtirme ve geliĢtirme ihtiyaçları” 

oluĢturmaktadır (Dixon, 1994:31; Aktaran, Çoban, 2006:24) 

 

Braham (1995: 72-76) öğrenmenin beĢ aĢamasının olduğundan bahsetmektedir: 

1. Bilinçsiz yetersizlik: Bu aĢamada birey bilmediğini bilmeme durumuyla karĢı 

karĢıyadır. Bilmediğini bilmediği için birey, bilmemekten dolayı huzursuzluk 

duymamaktadır. 

2. Bilinçli yetersizlik: Bu aĢamada birey bilmediğinin farkındadır. Bu durum bazen 

hayal kırıklığı, bazen de “bilmiyorum” kelimesinin oldukça sık kullanıldığı zamandır. 

Birey, huzurlu bir cahillik aĢamasından bir rahatsızlık- huzursuzluk aĢamasına 

gelmiĢtir. 

3. Bilinçli yeterlilik: Huzursuzluğun, yerini huzura bırakmaya baĢladığı bu durumda 

birey az stres, daha fazla keyif ve yeni öğrenilen bilgi ve becerilerden dolayı artan bir 

gurur sahibidir. 
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4. Bilinçsiz yeterlilik: Sürekli deneme, öğrenen bireyi bu aĢamaya getirir. Bu aĢamada 

ne zaman hangi yöntemlerin kullanılacağı netlik kazanmıĢ, beceri oldukça tanıdık hale 

gelmiĢtir. 

5. Ustalık: Bu aĢamada bireyin öğrenme sürecinde ara sıra ani iniĢ çıkıĢlar olabilir. 

Yeni projelere baĢlayarak öğrenme ve baĢarının getirdiği heyecanı duyar. 

2.1.3.1. Öğrenme Kuramları 

 Öğrenmeyle ilgili pek çok araĢtırma yapılmıĢ ve öğrenme kuramları ortaya 

konmuĢtur. Buna göre baĢlıca üç öğrenme kuramı vardır. 

 

1. DavranıĢçı Öğrenme Kuramı: DavranıĢçı kuramlara göre öğrenme bireylerin 

etki tepki iliĢkileri sonucunda oluĢmaktadır. DavranıĢsal öğrenmenin iki Ģekilde 

meydana geldiği kabul edilmektedir. Bunlar klasik koĢullanmayla veya edimsel 

koĢullanma olarak adlandırılır. Klasik koĢullanmada, birey bir uyarıcıya gösterdiği 

tepkiyle eĢ zamanlı karĢılaĢtığı ikinci bir uyarıcı arasında bağ kurarak ilkine 

gösterdiği tepkiyi ikinci uyarıcıyı da göstermeye baĢlar. Edimsel koĢullanmada ise 

bir problem durumunda, birey çeĢitli edimlerde bulunur. Bu edimler, kendiliğinden 

olan ve hızını organizmadan alan davranıĢlardır. Bu davranıĢlara pekiĢtireç verildiği 

ölçüde davranıĢların tekrar oranı artar, ceza ve caydırıcı yöntemler kullanılarak ise 

davranıĢın yinelenmesi engellenir (Ülgen, 1995, 28). 

 

2. BiliĢsel Öğrenme Kuramı: BiliĢsel yaklaĢımda öncelik içsel etkinliklere verilmekle 

birlikte, aynı zamanda davranıĢçı yaklaĢımdaki gibi öğrencinin dıĢındaki çevrenin 

düzenlenmesine yönelik kuramsal anlayıĢ devam etmektedir. Bu nedenle bu yaklaĢım 

öğretim uygulamaları üzerinde kalıcı etki oluĢturamadığı ve konulara göre esneklik 

oluĢturmadığı eleĢtirisiyle karĢılaĢmıĢtır (Boidy, Moran, 1994, 4). 

3. Yapılandırıcı Öğrenme Kuramı: Temelinde Piaget‟nin kurucusu olduğu geliĢim ve 

öğrenme kuramına dayanır. Yapılandırmacı kurama göre öğrenme, öğrenen kiĢinin 

bilgileri aktif olarak yapılandırdığı bir süreç sonucunda oluĢur (Fer, Cırık, 2007, 8). 

Öğretmen merkezli eğitim modellerine alternatif sunması açısından bu kuram eğitim 

dünyasının yakından ilgisini çekmektedir(Bahar, Karakırık, 2003, 77). 
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2.1.3.2. Öğrenme Açısından Organizasyonlar 

 

1. Bilen Organizasyonlar: 

Bu tarz organizasyonlarda öğrenme sonucu ortaya çıkan ürünlere rastlanmaz 

ancak bilen organizasyonlar daha çok çevredeki değiĢime tepki olarak değiĢirler. 

DeğiĢiklikler büyük çaplı değildir ancak sahip olunan ürün veya hizmetlere bazı 

eklemeler yapılıp değiĢiklik sağlanmaya çalıĢılır. Bilen organizasyonların 

öğrenmelerinde yüksek kontrol seviyeleri, uyum gösterme konusundaki baskı, rutin 

davranıĢlar ve riskten kaçınma eğilimleri engel oluĢturur (Oğuz, 2006). Bilen 

organizasyonlarda çalıĢanlar kiĢisel geliĢim olanaklarını kaybederlerse, genellikle değer 

vermedikleri ve hoĢlanmadıkları bir iĢte her gün bir makine gibi saatlerce çalıĢırlar 

(Çam, 2002: 62). 

2. Anlayan Organizasyonlar: 

Bu organizasyonlar olaylara “en iyi” açısından bakmayan, koĢullara kiĢisel 

anlayıĢ değer yargılarına bağlı olarak değiĢik “iyi”lerin olabileceğini vurgulayan 

organizasyonlardır. Anlayan organizasyonlar ifadesini “neo-klasik” yönetim 

yaklaĢımında bulmuĢtur (Pekel, 2007:7). 

3. DüĢünen Organizasyonlar: 

DüĢünen organizasyonlar, eğer iĢletmenin faaliyetlerinde herhangi bir aksaklık 

mevcut ise bunu düzelterek bir daha ortaya çıkmamasını sağlayacak sistem ve modeller 

geliĢtirirler. Bu tarz organizasyonlar, problemlerin çabuk teĢhis edilmesi ve analiz 

yapılarak harekete geçilmesi konusunda yöneticileri geliĢtirirler. Ancak tepkici bir 

çözüm yöntemi olduğu için daha önceden çıkabilecek sorunları tahmin ederek çözüm 

yollarını geliĢtirebilmeye uzak kaldığı için öğrenmeyi engelleyici bir niteliği mevcuttur 

(Oğuz, 2006). 

4. Öğrenen Organizasyonlar: 

Günümüz toplumunda problemlere sistem bütünlüğü içerisinde yaklaĢan, 

olaylara yeni bakıĢ açılarıyla çözüm getiren, kendi geçmiĢinden öğrenen, diğerlerinin 

deneyimlerinden yararlanan ve sonuç olarak bilgiyi örgütün tamamına yayabilen 

örgütler öne çıkmaktadır (Garvin, 1999, 55). 
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Senge ve arkadaĢları (2007, 20) “öğrenen örgüt”leri en sade Ģekliyle çalıĢanların 

gerçekten istedikleri sonuçları yaratabilmeleri için kapasitelerini artırabildiği, 

yeniliklere açık bir düzlemde ortak bir bilinç geliĢtirdiği ve bu sayede örgüt üyelerinin 

beraberce “nasıl öğrenebiliriz” sorusuna odaklandıkları yerler olarak tanımlamıĢtır. 

Çelik (2009, 137) 

Örgütlerde öğrenme kavramı, tarihsel düzlemde irdelendiğinde 1950‟li yılların 

sonuna doğru alanyazına girdiği görülmektedir (Çelik, 2000, 126). Ancak kavramın 

esas yükseliĢi, yayınlandığı 1990 yılından sonraki ilk 10 yıl içerisinde 750.000 kopyası 

basılan ve 1999 yılında “Journal of Business Strategy” dergisi tarafından yüzyılın 

stratejisti olarak tanımlanan Peter Senge‟nin kaleme aldığı “BeĢinci Disiplin” isimli 

kitapla gerçekleĢmiĢtir (Smith, 2001, [18.09.2010]). 

Örgütsel öğrenme genel olarak iç içe geçmiĢ üç ana evrede incelenmektedir 

(Garvin, 1993: 90): 

 

1. Algılama Evresi (Cognitive Stage): Örgütteki bireyler, yeni fikirlerle karĢı karĢıya 

kaldıklarında, konu hakkındaki bilgileri arttırmakta ve daha farklı perspektiften 

düĢünmeye baĢlamaktadırlar. 

 

2. DavranıĢ Evresi (Behavioral Stage): ÇalıĢanlarda yeni fikirler nedeniyle davranıĢ 

değiĢikliği meydana gelmektedir. 

 

3. Performans ArtıĢı (Performance Impowerment):Algılama ve davranıĢ evresindeki 

farklı düĢünme ve davranıĢ değiĢiklikleri neticesinde performansta artıĢ gözlenmektedir. 

Örgütsel öğrenme, temelde bir geri besleme sürecinin sonucunda ortaya çıkar. 

Geri beslemenin ortaya çıkabilmesi ise öncelikle bir eylemin yapılmasını ve bu eylemin 

sonucunun izlenmesinin gerektirir. Tüm örgütler öğrenir, bu nedenle öğrenen örgüt 

kavramı uygulamada ayırt edici değildir. Çünkü örgütler öğrenirken de baĢarısız 

olabilirler, yanlıĢ öğreniyor ya da yeterince hızlı öğrenmiyor da olabilirler. Esas konu 

örgütlerin öğrenmesi değil; öğrenme sürecinde hız, ekonomi, doğruluk bakımından 

nasıl ve ne öğrendikleridir (Genç, 2007b: 204). 
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2.1.3.3. Öğrenen Örgütlerin Tarihsel GeliĢimi 

Öğrenme, canlıların varlıklarını devam ettirmesini sağlayan bir araç olarak kabul 

edilmektedir. Aynı Ģekilde örgütlerin de varlıklarını devam ettirebilmeleri, öğrenme hız 

ve kapasitelerine ve öğrenme süreçlerine bağlıdır (Ergani, 2006: 30). 

Tarihsel süreçte öğrenen örgütün geliĢiminde rol oynayan farklı paradigma 

geliĢimlerinden söz edilebilir. Ġlk paradigma rasyonellik ve verimlilik unsurlarına 

dayanan Max Weber‟in (1947) altı temel boyuta sahip olan "Bürokratik Örgüt 

Yapısı”dır. Örgüt üyeleri arasında uzmanlaĢma, bölümler arası hiyerarĢi, performansı 

idare eden kurallar, örgüt üyelerinin teknik niteliklerine göre seçilmesi ve iĢin kariyer 

gerektiren bir unsur olarak görülmesi örgütü oluĢturan temel unsurlardır (Tiltay, 2009: 

17). 

Ġkinci paradigma değiĢimi Drucker‟in (1964) “Performans Temelli Örgüt 

Yapısı”dır. Örgüt ve çalıĢanlarının etkinlikleri kalite, verimlilik, karlılık, maliyet, 

yenilik, müĢteri memnuniyeti ve çalıĢanların memnuniyeti boyutları bakımından ele 

alınmıĢ ve örgütsel performans açısından ne derece etkili olduğu belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır (Tiltay, 2009: 17). 1960‟lı yıllardan sonra ortaya konulan çalıĢmalar genel 

anlamda, örgütlerin, bilgi yaratan sistemler olarak davranıĢları nasıl etkilediği konusuna 

yoğunlaĢmıĢlardır (Nonaka, 1995: 10). 

Üçüncü paradigma değiĢimi ise bireylerin ve örgütlerin birlikte sürekli öğrenme 

faaliyetlerini içeren “Öğrenen Örgüt Yapısı”dır. Chris Argyris ve Donald Alan Schön 

tarafından ilk olarak 1973 yılında baĢlatılan örgütlerin sürekli bir biçimde öğrenebilme 

yetenekleri, öğrenme engelleri ve öğrenmenin birey, grup ve örgüt üzerindeki etkilerine 

iliĢkin araĢtırmalar, öğrenen örgüt üzerine çalıĢan diğer araĢtırmacılara öncülük etmiĢtir 

(Alp, 2007: 42). Argryis ve Schön tek aĢamalı ve çift aĢamalı öğrenme arasındaki farkı 

ortaya koyarak alana katkı sağlamıĢtır (Tiltay, 2009: 17-18). 

2.1.3.4. Öğrenen Organizasyonların Özellikleri 

Organizasyonel öğrenme özelliklerini üç grupta toplayabiliriz. Birincisi 

öğrenmenin baĢlangıç noktası bireydir. Ġkincisi öğrenilen yeni tutum, davranıĢ ve 

kabiliyetlerin örgüt ortamına transfer edilmesinde en uygun strateji olarak çalıĢma 
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ortamının eğitim ortamına benzer duruma getirilir. Üçüncüsü iĢletme içindeki değerler 

ve kültürler, öğrenme potansiyeli için son derece önemlidir. Organizasyonel öğrenme, 

hiyerarĢik yapıdan ve yönetsel yaklaĢımlardan da etkilenir (Oğuz, 2006). 

Her Ģeyin çok hızlı değiĢtiği günümüzde, hıza ayak uydurmak çok güçleĢmiĢtir. 

DeğiĢimlere ayak uyduramayan kurumlar, kendilerini bir süre sonra küçülmüĢ ya da 

dağılmıĢ olarak görebilirler. Global dünya pazarı ile uyum içinde değiĢim yapamayan 

bir kurumun geleceği olduğu söylenemez. Günümüzde öğrenme, rekabeti artırma 

konusunda, var olan en önemli üstünlüklerden birisidir. Hızlı değiĢikliklerin olduğu bir 

dünyada en sağlıklı olan öğrenme, çözüm ve değiĢimdir. Yakın gelecekte zirveye 

oynayan birey ve kurumlar, en kolay, en hızlı öğrenenler olacaklardır (Çam, 2002: 57). 

Örgütler, günümüzde açık sistemler olarak görülmektedir. Açık sistem olarak 

görülme özelliği, örgütlerin çevre ile ilgili değiĢimlere kapalı olmamasını 

gerektirmektedir. Hızla değiĢen bir bilgi ve teknoloji çağında, olmamız, toplumu 

dolayısıyla örgütlerin çevresini değiĢtirmekte, bu değiĢiklik örgütleri de değiĢtirmek 

zorunda bırakmaktadır (Tabancalı, 2003:313). 

Günümüzde organizasyonlar, çeĢitli yol ve yöntemlerle eski ve yeni tüm 

çalıĢanlarını sürekli olarak eğitmek ve geliĢtirmek durumundadır (Barutçugil, 2002:51). 

Bilgi yönetiminin büyük bir önem kazandığı günümüz bilgi çağı örgütlerinde insan ve 

teknolojiyi bir araya getirmek, bilgiyi kullanmak ve yönetmek temel bir faaliyet halini 

almıĢtır. Bu çerçevede özellikle bilginin ön planda olduğu örgütlerde çalıĢanlar, 

öğrenme ve geliĢme için teĢvik edilir, sürekli öğrenmeyi sağlayacak ortamlar yaratılır 

(Atak ve Atik, 2007:64). 

Öğrenen örgütün temeli öğrenen bireydir. Öğrenen takımları ve sonuçta öğrenen 

örgütü yaratacak olan odur (Bozkurt, 2003:43). Günümüzde, organizasyonların ve 

çalıĢanların öğrenme kapasitelerinin çok büyük olması kaçınılmazdır (Barutçugil,  

2002:10). 

Öğrenen örgüt çalıĢanları ne kadar bildiğiyle değil, öğrenebilirliği ile 

değerlendirilirler. Öğrenebilirlik çalıĢma hayatında en önemli güçtür. Öğrenen 

örgütlerde bürokratik hiyerarĢi yerini “öğrenme hiyerarĢisi”ne bırakmıĢtır. Deneyim 

içerisinde sürekli değiĢim davranıĢı yüzünden öğrenen örgüt sürekli değiĢim 
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yolundadır. DeğiĢim, öğrenmeye götüren bir birikimdir. Her değiĢimi ispatlayacak bir 

varsayım olarak görüp, her deneyim sonuçlarını inceleyerek öğrenen örgüt, bu 

değiĢimin deneyimini artırdığını ve bunun da öğrenmeyi ortaya çıkardığını kanıtlar 

(Töremen, 2001:20). 

Öğrenen organizasyonlar beklentilere yanıt verebilecek bir örgüt ruhuyla üst 

kademeden baĢlayıp organizasyonun alt kısmına kadar bir hiyerarĢi, sürecin içinde bilgi 

alıĢ veriĢi sağlayıp öğrenmeye teĢvik etmeyi, bireysel öğrenmeyi, sürekli geliĢmeyi ve 

ortak bir vizyona sahip olmayı gerekli görür (Kıngır ve Mesci, 2007:70). 

 

Öğrenen bir organizasyon olmanın yolu, bu konuda kanıtlanmıĢ bir süreci 

bilmek ve onu uygulamaktan geçer. 

1. Öğrenme kültürünüzün bir değerlendirmesini yapın. 

2. Olumlu iliĢkileri geliĢtirin. 

3. ĠĢyerini düĢünme açısından güvenli bir yer haline getirin. 

4. Risk almayı ödüllendirin. 

5. Ġnsanların birbirleri için birer kaynak olmalarına yardımcı olun. 

6. Öğrenme gücünü yaĢama geçirin. 

7. Vizyonu görünür hale getirin. 

8. Vizyonu yaĢama geçirin. 

9. Sistemleri birbirine bağlayın. 

10. Gösteriyi sahneye koyun (Kline-Saunders, 1998:13-14; Aktaran, Çoban, 

2006:35). 

Öğrenen örgütlerin kaygısı sadece değiĢen koĢullara adapte olabilmek değildir, 

bununla birlikte değiĢimden bir Ģeyler öğrenmeyi ve kendi bünyelerine katmayı 

hedeflerler (Bayraktaroğlu ve KutanıĢ, 2002:53-54). Toplumda her geçen gün artan 

bilgiye uyum sağlamak için iĢ görenlerin öğrenmeyi öğrenmesi gibi örgütlerinde 

öğrenen örgütler olmaları gerekmektedir. Öğrenen örgüt, geleceğini oluĢturma 

kapasitesini durmadan geniĢleten bir örgüttür. Bu öğrenme, örgütün ayakta kalması ve 

uyumu için önemlidir. Bu da örgütlerde sürekli geliĢme ve hızlı geliĢmelere uyum 

sağlamak dinamik örgütsel bir yapıyı gerektirmektedir (Bozkurt, 2003:45). 
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Örgütler nasıl öğrenileceğini öğrenmek yoluyla kendisini, hizmetlerini, çıktısını 

tüm yönleriyle sürekli olarak iyileĢtirmeye çalıĢır. Örgüt ve birey geliĢtikçe çalıĢanlar 

iĢlerine karĢı yenilenmiĢ bir bağlılık hissedecekler ve örgüt kendisine daha iyi bir 

gelecek hazırlayacaktır (Töremen, 2001:41). 

Örgütler, bireylerden oluĢan sistemlerdir. Bireyler, örgütsel öğrenmede önemli 

rol oynamaktadırlar. Bireyler, örgüt dıĢındaki bilgiyi örgüt içine taĢımaktadırlar. Örgüt 

içine taĢınan bu bilgi, ancak örgüt üyeleri tarafından paylaĢılıp anlaĢılırsa yeni bilgiler 

doğar ve sonuçta bilgi anlam kazanır (Ergani, 2006:7). Öğrenen organizasyon, temel 

yetkinliklerini en iyi Ģekilde değerlendirip hangi sahada oynayacağına karar veren 

organizasyondur. Teknolojik üstünlüğü varsa bu alanda öğrenmeyi sürdürecektir 

(Çoban, 2006:27). 

Öğrenen örgütlerde (Yazıcı, 2001:183): 

1. Sistem düĢüncesi esastır. 

2. Öğrenme örgütün bütününde, örgüt sanki tek bir beyinmiĢ gibi meydana 

gelir. 

3. Öğrenme sürekli, stratejik olarak kullanılan bir süreçtir. 

4. Örgüt üyeleri, örgüt çapındaki öğrenmenin, örgütün ilerideki baĢarısı için 

taĢıdığı önemi kavramıĢlardır. 

5. Yaratıcılığa önem verilir. 

6. Tüm çalıĢanlar örgütün baĢarısında kritik rol oynayan bilgi kaynaklarına 

ulaĢabilirler. 

7. Bireysel ve grup hâlinde öğrenmeyi destekleyen bir örgüt kültürü 

bulunur. 

8. ÇalıĢanlar örgüt içinde ve dıĢında yaratıcı bir toplum bilinciyle iliĢki 

halindedirler. 

9. DeğiĢim, beklenmeyen sürprizler ve hatalar, öğrenmek için bir fırsat 

olarak değerlendirilir. 

10. Çevresine karĢı uyanık ve esnektir. 

11. Kendini değiĢen çevreye sürekli olarak adapte etme ve yenileme 

yeteneğine sahiptir. 

12. Herkesi yönlendiren bir kalite ve sürekli geliĢme bilinci vardır. 
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Öğrenen organizasyonların baĢarılarının devamı için sürekli öğrenmeyi teĢvik 

ederek bunu yaĢam tarzı haline getirmek ve ideal örgütsel iklim oluĢturmak suretiyle 

tüm çalıĢmaları sistem bütünlüğü içinde uygulamakla yakından ilintilidir (Kıngır ve 

Mesci, 2007:63). Öğrenen organizasyon yaklaĢımı ile tüm örgüt çalıĢanlarının bir 

araĢtırmacı gibi değerlendirilmesi, onlara farklı tecrübe ve deneylerini 

gerçekleĢtirebilecekleri, yani entelektüel sermayelerini ortaya koyabilecekleri fırsat ve 

ortamların yaratılması öngörülmektedir. Emniyet TeĢkilatında bireylerin tıpkı birer 

iĢletme çalıĢanı gibi entelektüel sermayelerini ortaya koymaları onların hayata 

bakıĢlarını değiĢtirecektir ve her birey polis teĢkilatı içerisinde düĢünen ve yaratan 

bireyler haline gelecektir (Özdevecioğlu, 2003:32). 

 

Öğrenen organizasyonun ayrıca Ģu özellikleri de bünyesinde bulundurması 

gerekir (Çam, 2002: 85): 

• Strateji belirlemede öğrenme yaklaĢımı. 

• ĠĢletme politikalarının oluĢturulmasına katılımcı yaklaĢım. 

• Bilgi sistemleri. 

• Yapıcı muhasebe ve kontrol. 

• ĠĢletme içi bütün birimler birbirlerinin müĢterileri ve tedarikçileridir. 

• Ödüllendirmede esneklik. 

• TeĢvik edici yapılar. 

• ĠĢletme dıĢı analiz yapan iĢ görenler. 

• Kıyaslama. 

• Öğrenme iklimi (ilerleme ve geliĢme). 

• Herkes için kendini geliĢtirme olanakları ve sorumlulukları. 

 

Günümüzde “bireysel öğrenme” kavramı “örgütsel öğrenme” kavramına 

dönüĢmüĢtür. Çünkü baĢarı artık sinerji yaratan ekiplerle gerçekleĢtirilebilmededir. 

Sistemlerin mutlak anlamda baĢarılı olduğu bir alanda bireysel eğitimin çok fazla önemi 

olmayacaktır. Günümüzde insanlar deha derecesinde zekaya sahip olsalar bile uzun 

vadede takım ruhu bilincinde düzenli olarak çalıĢan ekiplere karĢı koyamayacaktır 

(Kıngır ve Mesci, 2007:64). 
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Birey gibi örgütler de canlı organizmalardır ve yaĢamını sürdürmek için sürekli 

öğrenmeye gereksinim duyarlar. Günümüz örgütleri, bilgiye ulaĢabilen, bilgiyi 

değerlendirerek teknolojiye dönüĢtürebilen ve yeni bilgi üretebilen örgüt olabilmeleri 

için eğitim ve geliĢtirme faaliyetlerine daha çok önem vermektedir. Örgütteki bilgi 

mükemmelliği; öğrenmeyi destekleyen, personelini geliĢtirmeyi ön plana alan, açık ve 

yapıcı iletiĢimi ortaya çıkaran ve süreklilik özelliği olan bir eğitim sistemi ile mümkün 

olabilmektedir (Atak ve Atik, 2007:66). 

Örgütsel öğrenmeyi anlamaya yönelik olarak yapılan araĢtırmaların bir analizini 

yapan Huber, örgütsel öğrenme ile ilgili dört unsuru ele almaktadır. Bilginin edinimi, 

bilginin paylaĢımı, bilginin yorumlanması ve örgütsel hafıza (Huber, 1996:124-162; 

Aktaran, Çırpan, 1999:22-25) 

1. Bilginin Edinimi: 

Örgütsel faaliyetlerin pek çoğu bilgi toplamaya yönelik yapılmaktadır. Örgütler 

kurulurken boĢ bir sayfa olarak ortaya çıkmazlar. Yeni örgütü kuran bireyler veya 

örgütler, yeni örgütün nasıl iĢleyeceği veya çevresi hakkında bazı bilgilere sahiptirler. 

Örgütler kurulduktan sonra, bilgilerini doğrudan deneyimle kazanırlar. Bazen bu 

öğrenme bilinçli, sistematik çabalarla olur. Fakat çoğu zaman, bilginin edinilmesi, 

sistematik değildir. Örgütlerin bilgi edinmelerinde deneylerinden öğrenmelerinin ikinci 

yolu, örgütün kendi kendini değerlemesidir (Huber, 1996:128; Aktaran, Çırpan, 

1999:22-23). 

Öğrenme yalnızca örgüt dıĢından bilgi kazanmadan dolayı ortaya çıkmaz, aynı 

zamanda, mevcut bilginin yeniden düzenlenmesi, önceki bilgi yapılarının ve teorilerinin 

gözden geçirilmesi yoluyla da ortaya çıkabilir (Töremen, 2001:57). 

2. Bilginin PaylaĢımı: 

Edinilen bilginin paylaĢımı, örgütsel öğrenmenin ortaya çıkmasının ve 

geniĢliğinin belirleyicisidir. Bir bilginin örgüt birimleri arasında geniĢ bir alana 

yayılması, bu bilginin kaynağının çoğalmasını sağlar, bu bilgiyi elde etme çabaları daha 

etkili olur ve daha az çaba gerektirir ve bireyler veya birimler daha fazla öğrenirler 

(Huber, 1996:141143; Aktaran, Çırpan, 1999:23). 
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Telefon, faks ve yüz yüze görüĢme gibi geleneksel iletiĢim araçları, e-mail, 

bülten tahtaları, bilgisayarlarla konferans sistemleri, elektronik görüĢme sistemleri ve iĢ 

akıĢ yönetim sistemleri gibi bilgisayar medya iletiĢim sistemleri, bilginin yayılmasını 

kolaylaĢtırabilir. Böyle sistemler katılımı doğurduğu gibi, hakimiyet anlayıĢıyla değil; 

uzlaĢma yoluyla karar verildiğinden, bu karar kalitenin artıĢını sonuç verir (Töremen, 

2001:58). 

3. Bilginin Yorumlanması: 

Bilginin yorumlanması kısaca, bilgiye anlam verme süreci olarak tanımlanabilir. 

Bir bilgi ve deneyime bağlı olarak değiĢik birimler birbirinden farklı yorumlamalarda 

bulunurlar. Örgüt içerisinde ne kadar farklı ve çok sayıda yorumlama yapılırsa örgütsel 

öğrenme o kadar fazla olur (Huber,1996:143-146; Aktaran, Çırpan,1999:25). 

Örgütsel öğrenme; örgütlerin ortaya bir Ģeyler koyma duygusuyla 

bütünleĢmeleri ve bilgi yorumlamasını üstlenmeleriyle ortaya çıkar. Örgütler çevre ile 

etkileĢimde bulunduklarında belirsizlik ve ikilemle karĢı karĢıya kalırlar, belirsizlik 

daha çok bilgiyi kazanma ve geliĢtirme sonucunu doğurur (Töremen, 2001:59). 

4. Örgütsel Hafıza: 

Bir örgütte öğrenmenin gerçekleĢmesinin önemli unsurlarından birisi, 

öğrenilenlerin ve deneyimlerin gelecekte karĢılaĢılan olaylarda kullanılabilmesini 

sağlayacak bir mekanizmanın bulunmasıdır. Günümüzde iĢletmelerde örgütsel hafızayı 

olumsuz etkileyen faktörler Ģunlardır: (1) iĢgücü devri, örgütsel hafızanın insan 

unsurunda önemli bir kayba neden olur; (2) gelecekte karĢılaĢılacak ihtiyaçların 

öngörülmemesi veya öngörülememesi, bazı bilgilerin saklanmamasına neden olur ve 

(3) bilgiye ihtiyaç duyan birey veya birimlerin bu bilgiye örgüt içerisinde kimin sahip 

olduğunu bilmemeleri (Huber,1996:148; Aktaran, Çırpan,1999:25). 

Öğrenme, örgütlerde bazen bireysel bazen de örgütsel olarak ortaya çıkar. 

Örgütlerde bireysel öğrenme örgütsel öğrenme gibi değildir. Bireysel öğrenme eğitim 

ya da deneyim arasında bireyin kazanımı olarak ortaya çıkar. Örgütsel öğrenmenin 

ortaya çıkıĢı ise sistem halindedir. Örgüt kültürü bu öğrenmeyi yeni üyelere ulaĢtırır. 

Öğrenen örgüt kurmak isteyen yöneticilerin, bireysel ve örgütsel öğrenmenin her ikisini 

de göz önünde bulundurmaları gerekir (Töremen, 2001:44). 
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2.1.3.5. Örgütsel Öğrenme Süreci 

Günümüzde belirli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere bir araya gelen bireyler, 

örgütsel yapı içerisinde daha fazla özerklik talep etmekte ve bu yaklaĢım örgüt 

üyelerinin üretim sürecinde ortaya koyduklarına yoğunlaĢmayı gerektirirken aynı 

zamanda onların örgüt içerisinde hissettikleri sorunlu durumlara iliĢkin olarak daha 

sorgulayıcı olmalarını teĢvik etmeyi, onları yönlendirmek kadar süreçte liderlik 

fonksiyonlarını geliĢtirmeyi ve gerektiğinde risk almalarını sağlamayı gerektirmektedir. 

Bir bütün olarak bakıldığında bu çaba örgütsel öğrenme sürecini öne çıkarmaktadır 

(Senge ve diğ., 2007, 20-21). 

1. Tek Döngülü Öğrenme: 

Daha çok rutin ve tekrar gerektiren iĢlerde kullanılan, ancak sorun tespit 

edildikten sonra çözüm için harekete geçilen sorunun çözüldüğü noktada ise öğrenme 

sonlandığı öğrenme türüdür. 

2. Çift Döngülü Öğrenme:  

 

Üretici öğrenme olarak da isimlendirilen çift döngülü öğrenme, örgütteki 

hataların tüm yapı incelenerek var olan hedef, politika, yapı ve normların 

değiĢtirilmesiyle sorunlara çözüm getirerek ortaya çıkan öğrenmedir. Öğrenme süreci 

sonucunda tüm örgüt birimlerinin süreçten güçlenerek çıktığı, bu yaklaĢımda sorunlara 

yaratıcı ve yenilikçi çözümler getirmek örgütün bütününün kendisini yeniden 

Ģekillendirmesine destek olmaktadır. Çift döngülü öğrenmede örgütün yeterliliklerinin 

ve rutin iĢlerinin dönüĢtürülmesi esastır. Örgüt içi iĢleyiĢin sorgulandığı bu yaklaĢımda 

uzun vadede örgütün gelecekteki yapısı da etkilenmekte ve örgütlerin değiĢen Ģartlara 

uyumu kolaylaĢmaktadır (Öğütveren, 1998, 29). 

 

Çift döngülü öğrenmede sistem yaklaĢımıyla ele alınan sorunlar, hatalara sebep 

olan temel davranıĢ örüntüleri ve örgüt içi normlar örgüt üyeleri tarafından belirlenerek 

sistemin kendisi daha büyük ve gelecekteki muhtemel hatalardan koruması yönünde 

tekrar ele alınır. Çözüme bu derinlikli analiz sonucunda ulaĢılması çift döngülü 

öğrenmede esastır (Balay, 2004, 35). 
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3. Öğrenmeyi Öğrenme: 

En üst düzeydeki örgütsel öğrenme, öğrenmeyi öğrenmektir. Öğrenilenden 

çok öğrenmenin kendisi üzerine yoğunlaĢan bu süreçte örgüt üyeleri inceledikleri 

konunun tek ve çift döngülü öğrenmeyle iliĢkisini değerlendirerek düĢünce ve 

etkinliklerini öğrenmenin kendisine odaklarlar. Olumlu olan bulguları bir bütün 

olarak öğrenme sürecine atfeden bireyler böylece örgütsel öğrenmeyi en üst düzeye 

çıkarmak için gerekli değiĢiklikleri yaparlar (Balay, 2004, 37). 

Eskisine kıyasla daha az zamanda daha az çabayla daha çok öğrenen örgüt 

üyeleri, öğrenmeyi problem çözmek için bir araç olmaktan çıkararak bir yaĢam Ģekline 

dönüĢtürürler. Ġhtiyaçların daha akıllıca ve daha hızlı karĢılandığı bir örgüt atmosferi 

örgüt üyelerini daha üretken kılar (Çam, 2002, 24). 

2.1.3.6. Öğrenen Örgütlerin BeĢ Disiplini 

Senge (2007) bu disiplinleri Ģu Ģekilde isimlendirmiĢtir: 

 KiĢisel ustalık   (personal mastery) 

 Zihni modeller   (mental models) 

 PaylaĢılan vizyon  (shared vision) 

 Sistem düĢüncesi   (system thinking)  

 Takım halinde öğrenme  (team learning)  

 

1. KiĢisel Ustalık: 

 

Bir kiĢinin örgütsel konulardaki beceri düzeyidir. Örgütte bu özelliğe sahip 

kiĢiler hayat boyu öğrenemeye inanır, kendini sürekli geliĢtirir, her durumda bilgiye 

ulaĢmaya çalıĢır, öğrendikleriyle örgütün geliĢimine katkı sağlar. 

 

Senge (2007, 155-158)‟ye göre örgüt üyesindeki bu sürekli öğrenme çabası, 

öğrenen örgütlerin ruhunu meydana getirmektedir. Bilgiye ulaĢmak için enerjisini 

odaklayan, sabır ve kararlılık içerisinde gerçeğe nesnel olarak ulaĢma çabası olarak da 

tanımlanan kiĢisel ustalık disiplini öğrenen örgütün manevi temelidir (Basım, ġeĢen, 

2008, 23). 
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2. Zihni Modeller: Senge (2007, 16) zihnimizdeki kalıplaĢmıĢ varsayımlar ve 

genellemeler zihni modelleri oluĢturur. Bağımsız düĢünmeye teĢvik eden zihni 

modellere yönelmek için önceden oluĢmuĢ olumsuz zihni modellerin yıkılması esastır. 

Algı eyleme yön verir. Dolayısıyla zihni modeller sadece algıları etkilemekle 

kalmaz, bireylerin seçimleri ve eylemleri üzerinde etkili olurlar. Örgüt yöneticilerinin 

ve ekiplerin karar verirken kalıplaĢmıĢ ve günün ihtiyaçlarına cevap vermeyen zihni 

modeller kullanmaları baĢarının önünde engel olabilmektedir (ĠĢdar, 2006, 48-49). 

Herkesin fikirlerini rahatlıkla ifade edebildiği ve baĢkalarının 

değerlendirmesine sunabildiği bir ortam, örgüt üyelerinin kendi modellerinin daha 

kolay farkına vardığı, bu nedenle değiĢim ve geliĢime daha uygun zihni modellerin 

oluĢtuğu bir ortamdır. BaĢkalarından gelecek öneri ve fikirlere açık olan örgüt üyeleri 

olumlu zihni model oluĢturarak hem dünyayı hem eylemlerini öğrenen örgüt olma 

yolunda yönlendirebilirler (Basım, ġeĢen, 2008, 23). 

 

3. PaylaĢılan Vizyon: Vizyon kelimesi bireyin veya örgütün gelecekte hangi 

durumda ve koĢulda olacağına iliĢkin öngörüsünü ifade eden anlayıĢ, görüĢ ve 

düĢüncelerin bütünüdür. PaylaĢılan vizyon ise bu öngörünün tüm örgüt üyeleri 

tarafından anlamlandırılmasını sağlayan, üyelerin örgüte iliĢkin zihinlerinde 

taĢıdıkları küçük gelecek resimlerinin örgütte yarattığı ortaklaĢma duygusunu temsil 

etmektedir (Senge, 2007, 18).Herhangi bir fikir ya da öngörü üzerinde ortaklaĢmanın 

ötesinde, bireylerin kendileri ve örgütleri için yüreklerinde tutuĢan etkili bir güçtür 

paylaĢılan vizyon. Bu sayede örgüt içinde tatmin ve sorumluluk duygusunda artıĢ 

yaĢanabilmektedir. Bu Ģekilde örgütler üyelerini belli bir kimlik ve kader duygusu 

etrafında toplayabilmektedir (Ünal, 2006, 22). 

 

4. Takım Halinde Öğrenme: KiĢisel ustalık disiplininden farklı olarak takım halinde 

öğrenmede temel öğrenme birimi bireyler yerine takımlardır. Bunun nedenlerinden 

biri örgütlerin aĢması gereken sorunların birey olarak örgüt üyelerinin çözebilecekleri 

boyutların ötesinde olmasıyken; diğer bir nedense, karmaĢık sistemlerdeki 

problemlerin çözümlenmesinde grupların ortak zekâsına dayanan yöntemlerin 

günümüz örgütlerinde ağırlık kazanmasıdır. Modern örgütlerde temel öğrenme birimi 

bu nedenle günümüzde bireyler değil takımlardır (Gürsel, 1998, 88). 
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Takım çalıĢmasının hedeflerini Ģöyle sıralayabiliriz (Senge, 2000, 345-346‟dan 

aktaran CoĢkun, 2008,31): 

 Açık iletiĢimin engellerinin keĢfedilip ortadan kaldırılması, 

 Etkin bir diyalog ortamının yaratılması, 

 Üretkenliğin arttırılması, 

 Ortak bir vizyon oluĢturulması ve bu vizyona yönelik hedeflerin belirlenmesi, 

 ÇalıĢanların katılaĢmıĢ varsayım ve düĢünsel modellerinin ortaya çıkarılması, 

 ĠĢ dünyasının karmaĢık yapısının sistem düĢüncesiyle analiz edilmesi, 

 Duygusal zekânın geliĢtirilmesi, 

 Öğrenilenlerin gerçek hayatta uygulamaya konması, 

 ÇalıĢanların etkin bir biçimde birlikte öğrenmeyi öğrenmelerinin sağlanması 

olarak sıralayabiliriz. 

5. Sistem DüĢüncesi: Örgüt dıĢarıdan görünmeyen ve eylemler aracılığıyla birbiriyle 

iliĢkide bulunan bir sistem yapısına sahiptir ve sistem düĢüncesi tüm bu eylemleri ve 

iliĢkileri kapsayan “beĢinci disiplin”dir. Diğer dört disiplini bütünleĢtirerek onları tutarlı 

teorik ve pratik bir yapıya kavuĢturan sistem düĢüncesidir (Senge, 2007, 20). 

 

2.1.3.7. Öğrenen Örgütlerin Yedi Zorunlu DavranıĢı 

Watkins ve Marsick‟e (1997) göre öğrenen bir örgüt olma özellikleri yedi baĢlık 

altında toplanmaktadır. Eğitim örgütleri için de kullanılabilecek bu özellikler, 

yaratıcılığı sağlayıp yeni bilgi ve fikirleri örgüt içerisine getirerek öğrenme eylemini 

sürekli hale getirmektedir. Etkili ve baĢarılı bir örgütsel değiĢim ve bunun sonucunda 

ortaya çıkan performans artıĢı için örgütsel düzeyde öğrenme gerekli olmakla birlikte, 

uygulama aĢamasında da örgütlerin gözlemlenebilen ve ölçülebilen bazı zorunlu 

davranıĢları göstermeleri gerekmektedir. Bunlar; sürekli öğrenme fırsatları yaratmak, 

diyalogu ve soru sormayı desteklemek, yardımlaĢma ve takım halinde öğrenmeyi 

desteklemek, öğrenmeyi yakalayıp paylaĢan sistemler kurmak, ortak bir vizyon için 

kiĢileri güçlendirmek, örgüt ile çevresi arasında bağlantı kurmak ve liderin model 

oluĢturması ve öğrenmeyi desteklemesidir (Watkins ve Marsick, 1999). 
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Çizelge 2. Watkins ve Marsick‟in Öğrenen Örgüt Modeli 

Kaynak: WATKĠNS, Karen E. ve Victoria J. MARSICK (1997). Dimensions of the 

Learning Organization Questionnaire (DLOQ): Participant‟s Guide for Interpreting 

Results. YayımlanmamıĢ çalıĢmaları. 

YAPILMASI 

GEREKENLER 

TANIMLARI 

Sürekli Öğrenme 

Fırsatları Yaratmak 

Öğrenme yapılan iĢin içerisine yerleĢtirilir. KiĢiler çalıĢırken 

öğrenirler ve fırsatlar ise sürekli eğitim ve büyüme ile 

sağlanır. 

Diyalogu ve Soru 

Sormayı Destekleme 

Örgüt kültürü soru sormayı, geribildirimi ve deney yapmayı 

destekler hale gelir ve kiĢiler nedenleri araĢtırma, görüĢlerini 

belirtme ve baĢkalarının görüĢlerini dinleyip sorgulama 

becerilerini geliĢtirirler. 

YardımlaĢma ve 

Takım Halinde 

Öğrenmeyi 

Destekleme 

ĠĢi değiĢik düĢünce biçimlerini yakalamak üzere takımlara 

göre biçimlendirilir, grupların birlikte öğrenip, birlikte 

çalıĢmaları beklenir, iĢbirliğine değer verilir ve ödüllendirilir. 

Öğrenmeyi Yakalayıp 

PaylaĢan Sistemler 

Kurma 

Öğrenmeyi paylaĢabilmek için teknolojik sistemler kurulur, 

iĢe entegre edilir, eriĢim sağlanır ve korunur. 

Ortak Bir Vizyon Ġçin 

KiĢileri Güçlendirme 

KiĢiler ortak bir vizyonu oluĢturma, sahiplenme ve uygulama 

aĢamalarında rol alırlar, kiĢilerin sorumluluklarını, öğrenme 

isteklerini güçlendirmek için karar verme ile sorumluluk eĢit 

olarak dağıtılır. 

Örgüt ile Çevresi 

Arasında Bağlantı 

Kurma 

KiĢilere yaptıkları iĢin bütün kurum üzerindeki etkilerini 

görmeleri sağlanır, böylece kiĢiler çevreyi gözden geçirip 

edindikleri bilgiler ile iĢlerindeki uygulamaları 

değiĢtirebilirler. Örgütün aynı zamanda içerisinde bulunduğu 

toplumla da sıkı bir bağı vardır. 

Liderin Model 

OluĢturması ve 

Öğrenmeyi 

Desteklemesi 

Liderler öğrenme modeli oluĢtururlar, öğrenmeyi desteklerler 

ve iĢle ilgili stratejileri belirlemede öğrenmeyi kullanırlar. 
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2.1.4. Öğrenen Okullar 

Bilgi toplumunda kurumların da bireylerle birlikte değiĢmeye açık olması, örgüt 

olarak okulların sadece öğreten değil, öğrenen bir kuruma dönüĢmesinde etkili olmuĢtur 

(Çelik, 2000, 119). VarıĢ (1998, 14) Öğrenen okul kavramının tartıĢtığı ana mesele 

“Okullar öğrencileri hayata hazırlarken devamlı geliĢen ve değiĢen hayatın neresinde 

durmaktadır?” sorusuna cevap aramaktadır. 

2.1.4.1. Öğrenen Okul Özellikleri ve Okul Kültürü 

Töremen (2001, 115) öğrenen okulun iĢaretçisi olarak okulda öğretme 

etkinliğinin değil öğrenme etkinliğinin ön planda olduğu bir ortamdan 

bahsetmektedir. ġüphesiz bu ortamın oluĢması, okulda öğrenen örgüte özgü 

değerlerin ortaya çıkmasını ve bu değerlerin eğitim paydaĢlarınca benimsenmesini 

gerektirmektedir. Wallace (1997‟den aktaran Töremen, 2001, 104) öğrenen okulda 

hâkim olan değerleri Ģöyle sıralamıĢtır: yansıtıcı diyalog, öğretmenler arası etkileĢim, 

öğrencinin öğrenmesine odaklanma, personeller arası iĢbirliği, yaygınlaĢtırılmıĢ 

değerler ve normlar. Bu değerlerin okulda öne çıkması, öğrenen örgüt kültürünün 

varlığına iliĢkin veri sunmaktadır. 

 

Sosyal etkileĢim okul kültürünün oluĢturulmasında temel araçtır. Bu dinamizm 

örgüt içerisinde doğal değer ve inançların çıkmasını sağlar. Okulda geçerli olan kültürel 

yapı okul bileĢenlerini kapsar ve rahat hareket edebilmelerine olanak sağlar. Bu nedenle 

okul kültürü kiĢiye dıĢarıdan dayatılan değil, kiĢinin gönüllü olarak paylaĢtığı 

değerlerden oluĢur (Deal, Peterson, 1991, 8). 

 

Çelik (2009, 136)‟e göre örgütsel öğrenme doğrudan örgüt kültürüyle iliĢkilidir 

çünkü öğrenme isteği örgüt kültürünün yapısına göre değiĢiklik göstermektedir. 

Öğrenen örgüt kültürünün egemen olduğu bir okulda, okul müdüründen, hizmetlisine, 

öğrenciden veliye kadar tüm bileĢenler öğrenmeye açıktır (Çermik, Turan, 1997, 105). 

 

2.1.4.2. Öğrenen Okulda Yönetici ve Öğretmenler 

Senge ve arkadaĢları (2007)‟na göre, okulu öğrenen örgüt hale getirme sürecinin 

esas olarak üç farklı sistemin etkileĢimine bağlı olduğu belirtilmektedir: sınıf, okul ve 

toplum. Yapılacak herhangi bir etkinlik ancak bu üç sistemde bir değiĢimi hedefliyorsa 



 
 
 
 

 38 
 

 
 

öğrenen örgüte yönelik bir çabadan bahsedilebilmektedir. Bu eksende düĢünüldüğünde, 

sınıfla öğretmen, okulla yönetici ve toplum ile veliler arasında doğal bir birliktelik 

kurmak mümkündür. Dolayısıyla öğrenen okulda öğretmen ve yöneticilerin yeri önem 

kazanmaktadır. Sistem olarak okul aĢağıdaki Ģekilde görselleĢtirebilir (Senge ve diğ., 

2007, 17). 

Öğrenen okullarda öğrenmenin teĢvik edilmesi için mekanik yapıdan 

uzaklaĢılarak daha esnek ve katılımcı bir yönetim anlayıĢının sergilenmesi ve organik 

bir yapıya kavuĢmaları zorunluluktur (Töremen, 2001, 82). 

 

Okul içi Ģartların, okul yapısı, takım çalıĢması ve iĢbirliği, politikalar ve 

kaynaklar, okul liderliği, bilgi ve beceriler boyutları bakımından örgütsel öğrenmeye 

açık olması gerekmektedir. Örgütsel öğrenmeye uygun okul yapısında öğretmenler 

karar verme sürecine yüksek katılım gösterirler. Ast-üst iliĢkilerinde örgüt üyeleri 

arasındaki açık iletiĢim ve dürüstlük oluĢturulması gereken yapıyı ve değeri ifade eder. 

Takım çalıĢması açısından kiĢiler birlikte üretmeye ve öğrenmeye özen göstermektedir. 

Öğretmenler için ayrılan kaynaklar yeterlidir ve öğretmenler birbirlerinden 

yararlanırlar. Okul müdürleri yöneticilik niteliklerinden çok değiĢim ajanı olarak 

örgütlerini yönlendirebilme becerileri ile öne çıkarak, okula liderlik edebilmelidir. 

Sahip oldukları bilgi ve becerileriyle birlikte üretmeye ve öğrenmeye sevk 

edebilmelidirler (Kale, 2003, 44). 

BaĢaran (2000, 57)‟a göre öğrenen örgüt kendini devamlı olarak tanımaya 

çalıĢan, deneyimlerden yararlanan, iç ve dıĢ çevreye uyum sağlayan, mali olarak 

gelirlerini giderlerinin üstüne çıkararak bağımsızlaĢan, öğrenci baĢarıları ve diğer 

çıktılar açısından kendisini sürekli olarak geliĢtirmeye çalıĢan örgütlerdir. Öğretmen ve 

yöneticilerde bulunması gereken nitelikleri BaĢaran (2000, 59) Ģöyle sıralamıĢtır: 

 Öğrenmeyi öğrenme ve öğretme sürecini öğrenmiĢ olmak, 

 Bilgiyi yönetebilme, 

 Amaçlar doğrultusunda hedeflerini değiĢtirecek ölçüde açık fikirli olma, 

 Gerektiğinde eski düĢünme kalıplarından kurtulabilme, 

 Takım çalıĢmasına güdülenmiĢ olma, 

 Özgür düĢünme ve ifade etme, 

 Önerilerde bulunma ve öngörü geliĢtirme, 

 BaĢkalarının fikir ve önerilerine açık olma, 



 
 
 
 

 39 
 

 
 

 Sorgulama, 

 Kendine özgü yöntem ve teknikler geliĢtirebilme, 

 GiriĢimci olma. 

 

Çizelge 3. Örgütsel Öğrenmeyi OluĢturan Okul KoĢulları 

 

Kaynak: ÇELĠK, Vehbi (2000). (2. Basım). Eğitimsel Liderlik. Ankara: Pegem A 

Yayıncılık Eğitim DanıĢmanlık Hizmetleri Tic. Ltd. ġti., s. 135. 

 

Katılımcı, Esnek Örgüt 

Yapısı 

Açık ve kapsamlı bir karar verme süreci. Yetkinin komitelere dağılımı. Sık 

sık sorun çözme toplantıları yapma, öğretim grupları düzenleme, ortak 

yetiĢtirme programları düzenleme. 

Okulun GeliĢim 

Planlaması ve Yeniden 

Gözden Geçirme 

Açık kapsamlı ve anlamlı bir vizyon geliĢtirme. Vizyona dayalı olarak okul 

geliĢim planları ve bireysel geliĢim planları hazırlama. Öğretmen, veli ve 

öğrencileri kapsayan okulun hedefleri için sistematik stratejilerden 

yararlanma. Okulun hedeflerini ve önceliklerini periyodik olarak gözden 

geçirme ve düzenleme, herhangi birinin sınıf uygulamalarında gözlem 

yapmasını cesaretlendirme, özel programların uygulama sürecini tasarlama. 

Kaynak Sağlama 
Temel mesleki geliĢim için yeterli kaynak sağlamak, yeni uygulamalar için 

teknik yardım sağlamak, toplumsal imkânları kullanmak. 

Kültür OluĢturma 
Performans beklentisini kabullenmek ve modelleĢtirmek. Sorunları açıkça 

tartıĢmak ve baĢarıları kutlamak. 

ĠĢgöreni Seçme 
DönüĢümcü okul yöneticisi, okul vizyonunu, norm ve değerlerini paylaĢan 

öğretmenlerini seçer. 

Mesleki GeliĢme 

Sürekli mesleki geliĢimle ilgili inançları paylaĢma. Öğretmenlerin okuldaki 

mesleki geliĢimini düzenli olarak Ģemalandırma. Mesleki geliĢime katkıda 

bulunacak kaynaklardan faydalanma. Temel mesleki yayınları sağlama ve 

dağıtma. 
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2.1.4.3. Öğrenen Okullardaki Öğrenme Aktiviteleri 

 Okullar bünyesinde barındırdığı personelleri için birer öğrenme 

laboratuvarlarıdır. Bir okulu öğrenme laboratuvarı haline getirmek amacıyla okullarda 

öğrenme ortamları oluĢturulmalıdır. Okullardaki baĢlıca öğrenme ortamları Ģunlardır 

(KümüĢ, 1998: 43): 

 

1. Hizmet Ġçi Eğitim Faaliyetleri 

Okul ortamında, öğretmen ve okul yöneticilerinin, kiĢisel geliĢimlerini 

sürdürmek, meslekte yeni çıkan yeniliklerini takip etmelerini kolaylaĢtırmak amacıyla 

hizmet içi eğitim faaliyetleri düzenlenir. Bu tür faaliyetler, okul personelinin eski 

öğretmenlerini bütünleyen, eksiklikleri tamamlayan ve bireysel nitelikleri de artıran 

birtakım uygulamaları içerir. 

2. Zümre Toplantıları 

 

Okuldaki branĢ öğretmenlerinin belli tarihlerde bir araya gelerek bilgi, beceri ve 

tecrübelerini paylaĢtıkları, okuldaki en entelektüel ortamdır. Zümre toplantılarında 

öğretmenler daha çok özel öğretim yöntemleri, öğretim metot ve teknikleri yanında, 

ölçme ve teknikleri üzerinde çalıĢırlar. Zümre toplantıları genç öğretmenlerin 

yetiĢmesinde ve tecrübeli öğretmenlerin mesleklerinde kiĢisel ustalığa ulaĢmasında en 

önemli iĢlevleri yerine getirir. Zümre toplantıları eğitim ve öğretim kalitesini artırmak 

için en az iki haftada bir yapılmalıdır. 

3. Öğretmenler Kurulu 

Öğretmenler kurulu, okuldaki bütün öğretmenler ve okul yöneticilerinin düzenli 

olarak bir araya geldikleri en önemli anlardır. Bu toplantılarda öğretmenler ve okul 

yöneticileri arasında fikir alıĢveriĢi yapılarak problem çözme becerileri 

paylaĢılmaktadır. Okulun problemleri tartıĢılır ve okulun geleceğine yönelik stratejik 

kararlar alınır. Problem çözme konusunda öğretmenlerin tecrübelerini paylaĢtıkları bu 

zamandan daha uygun bir vakit yoktur. 
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4. TeftiĢ, Denetleme ve Rehberlik Faaliyetleri 

Okulun amaçları doğrultusunda belirlenen ilke ve kurallara uygun olarak iĢleyip 

iĢlemediği ancak denetleme yapılarak öğrenilebilir. Okul personeli her zaman kendini 

denetlemeli ya da kendi içerisinde iç denetim mekanizması kurmalıdır. Okul ortamında 

bir öğretmenin ya da yöneticinin bir baĢkası tarafından denetlenmesi, yapılan veyahut 

fark edilmeyen hataların ortaya çıkarılmasını kolaylaĢtırır. Denetleme sonunda geri 

bildirimler alınır ve denetlenen bireye rehberlik faaliyetlerinde bulunulur. 

 

5. Okul Aile Birliği ve Okul Koruma Dernekleri 

Okullar çevrelerine okul aile birliği ve koruma dernekleri aracılığıyla 

açılmaktadır. Velilerin okullara sahip çıkmaları ve okul yönetiminde söz sahibi 

olmaları, bu kurumlar aracılığı ile gerçekleĢmektedir. Okulların yaĢadıkları 

problemlerin birçoğu bu dernekler vasıtası ile çözüme kavuĢturulmaktadır. Ancak bu 

dernekler günümüzde daha çok okulların ekonomik problemleri ile uğraĢmaktadır. 

Okul aile birliği ve koruma dernekleri ile yapılan toplantılarda, okulların veliler 

tarafından çözülebilecek problemleri yanında, velilerin okul hakkında alınacak karar 

ve düzenlemelerde söz sahibi olmaları da sağlanmaktadır. Çevrenin okuldan 

beklentileri ile okulun çevreden beklentileri, ortak bir platformda uzlaĢtırılmaya 

çalıĢılmaktadır. 

2.1.4.4. Öğrenen Okulda Öğretmenler 

Öğrenen okulun en önemli unsurlarından olan öğretmenlerin bulundukları 

kurum bünyesindeki verimliliği, gerek onların gerekse de tüm kurumun etkililiğini 

belirleyen en önemli faktörlerden birisidir. Öğrenme sürecinde, öğrenciyi etkileyen ve 

onu uyaran öğretmenler, önemli bir rol oynamaktadır (Eren, 1993: 404). ÇağdaĢ 

uygarlıkların bilgiye ulaĢma, bilgiyi öğrenme ve bilgiyi kullanma becerileri, yetiĢtirmiĢ 

oldukları öğretmenler sayesinde geliĢebilmektedir. Günümüzde okullarda, her türlü 

teknolojik imkânlara kolaylıkla ulaĢılabilen bir ortamda, öğretmenlerin bu imkânları en 

etkili bir Ģekilde kullanmaları beklenmektedir. Öğretmenler, mesleki formasyonlarını 

daima tazelemenin yollarını aramalı, kiĢisel ustalık düzeylerini en üst noktaya 
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taĢıyabilmenin mücadelesini vermelidirler. Öğrenen bir okul olmak için öncelikle 

öğretmenlerin, öğrenen örgütlerin temel disiplinlerini etkin bir Ģekilde kullanmaları 

gerekmektedir (Kılıç, 2009: 29-30). 

ÇalıĢanlar tarafından çeĢitli yollarla edinilen bilgiler uygulamaya geçirilmiyorsa, 

bu durum öğrenen örgütler için hiç de anlamlı bir sonuç değildir. Öğrenen örgütler, 

deneysel bakıĢ açısı taĢıyan kültürel normları ve organik yapılarıyla, edinilen bilgilerin 

uygulamaya konulması için gerekli olanakları sağlamalıdırlar (Pınar, 2007: 110). 

Öğrenen okul, öğrencilerin öğrenmesine yardımcı olabilecek bütün imkânların 

araĢtırılması gerektiğine inanır ve öğrenen bir topluluk olmaya çalıĢır. Öğretmen ve 

öğrenciler arasında ortak bir merak, ilgi, araĢtırma ve düĢünme ruhu geliĢmiĢtir 

(Töremen, 1999: 91). 

Öğrenen okul sıradan insanların yer aldığı insan kaynağı ile oluĢturulmamalıdır. 

Mesleğinde derinliğine bilgi sahibi ve öz yetenekleri geliĢmiĢ, öğrenmeyi öğrenmiĢ, 

bilgiyi kıskanmayan, bilgi paylaĢımına açık, bilgiye nasıl ulaĢılabileceğini bilen, 

araĢtıran, sürekli geliĢen ve geliĢtiren, yenilikçi ve yaratıcı, değiĢime açık ve esnek, 

sistem yaklaĢımını benimsemiĢ, yüksek iletiĢim becerilerine sahip ve takım halinde 

çalıĢabilen çalıĢanlar ile öğrenen okul olunabilir (Atak, 2009: 66-67). 

2.1.4.5. Öğrenen Okul Yöneticisi 

 Okul yöneticisi baĢlangıçta bir formal lider olarak görülmekle birlikte, 

öğretmenleri güdülemesi ve liderlik davranıĢlarıyla öğretmenleri yönlendirmesi 

açısından ise informal bir lider konumuna gelmektedir (Çelik, 1995: 3). 

Okul yöneticisi öğrenen okul ortamında öğrenmeyi teĢvik edici bir yapı ve ortam 

oluĢturmalı, bunu çeĢitli aktivitelerle desteklemelidir. Örneğin okuldaki bir değiĢim 

programının baĢarılı olmasında, merkezi kilit rolü olan öğretmenlere değiĢim için 

gerekli yönetsel destek verilirse öğretmenler değiĢimin gerektirdiği bilgi ve beceriyi 

kazanırlar ve değiĢim için uygulamaya geçerler (ġanal, 2009: 66). Okul yöneticisi, 

bürokrasiyi ve statükoculuğu belirli bir seviyede tutmayı baĢarabilmeli, okul iklimini 

olumlu bir Ģekilde düzenleyebilmeli, kurumun vizonuna ıĢık tutan her uygulamanın 

peĢinden gidebilmeli ve öğrenen bir okul kültürünün oluĢturulabilmesini 
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sağlayabilmelidir (Kılıç, 1999: 30). 

Okulların bürokratik yapıya uygun olmaları, okul yöneticisinin davranıĢlarını 

olumsuz etkilemektedir. Bürokratik okul yöneticisi, bürokratik yapıya uygun bir 

yönetim davranıĢı sergilemektedir. Bu durum katı ve merkeziyetçi bir yönetime sahip 

okullarda, daha belirgin bir Ģekilde kendini göstermektedir. Bürokratik okullardaki 

kurallar öğrenmenin yerine geçmektedir. Kuralları öğrenmeye, bilimsel ve teknolojik 

yenilikleri öğrenmeden daha fazla önem veren bir okulun, öğrenen okul olması 

mümkün değildir (Baran, 1999: 88). 

Öğrenen okulda birer lider olan yöneticilerin dört önemli rolü bulunmaktadır 

(Teare ve Dealtry, 1998: 48): 

1. Model Olma: Öğrenme ve geliĢim için davranıĢ ve eylemlerinde kiĢisel coĢku 

göstermelidir. 

2. Sağlayıcı: Yöneticiler çalıĢan personelinin öğrenme ve geliĢim fırsatlarını inançlı ve 

cömertçe sağlamalı, fikirleri ele alırken aktif bir destekçi ve teĢvik edici yaklaĢım 

izlemelidir. 

3. Sistem Yaratıcısı: Sistemin normal iĢ süreçleri içerisine gündemin farkında olan, 

entegre edilmiĢ bir öğrenme sistemi kurulmalıdır. 

4. Destekleyici: Bir bütün olarak örgüte ve diğer bölümlere öğrenmenin önemini yayma 

rolünü üstlenmelidir. 

2.1.4.6. Öğrenen Okulda Öğrencinin Rolü 

Eğitim, öğrenci merkezli olması gereken bir süreçtir. Çünkü öğrenme, 

öğrencilerin kendileri tarafından oluĢturulan bir süreçtir (Özer, 1993: 1). Bu süreçte 

öğrencinin ilgileri, ihtiyaçları ve yetenekleri söz konusudur. Hiç kimse ilgi ve 

ihtiyaçlarına karĢılık gelmeyen ve kendi yeteneğinin üstünde bir Ģeyi öğrenemez. 

Öğrenmeye de zorlanması doğru değildir. Öğretmenler, öğrenme etkinliklerini 

düzenlerken öncelikle konuları ilginç hale getirmelidirler. Çocuğun ilgisini çeken 

konunun öğrenilmesi kolaylaĢacaktır. Eğer öğrenci konuya herhangi bir Ģekilde ilgi 

duymamıĢsa daha doğrusu öğretmen bunu sağlayamamıĢsa, bu bilgiler gerekli olsa dahi 

çocuklar tarafından öğrenilmesi güçleĢecektir (Kurt, 2007: 288). 
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Günümüz toplumlarının okullardan beklentisi ise öğrencilerin, bilgi kaynaklarına 

ulaĢabilen, bilgiyi yorumlayabilen, kullanabilen, bilgiyi günün koĢullarına göre yeniden 

düzenleyebilen, yaĢamın her anında öğrenen bireyler olarak yetiĢtirilmesidir. Aynı 

zamanda iletiĢim becerileri güçlü, problem çözebilen, teknolojiyi kullanabilen, eleĢtirel 

düĢünebilen ve karar verebilen, iĢbirliği içinde takım çalıĢmalarına katılabilen, 

öğrenirken baĢkalarına da öğreten bireyler olarak yetiĢtirilmesi de beklentiler arasında 

yer almaktadır. Bu bireylerden kendi sorunlarına çözümler üretirken, toplumsal 

sorunlara da çözümler üretebilmeleri beklenmektedir. Bütün bu beklentilerin 

karĢılanması da eğitim alanındaki çağdaĢ ve bilimsel çalıĢmalara gerekli duyarlılığın 

gösterilmesiyle mümkün olmaktadır (Fer ve Cırık, 2007: 17-18). 

Öğrenen okulda öğrenci, öğretmen ve yöneticilerin öğrenme sürecine 

katılımıyla, birlikte ve sürekli bir öğrenme söz konusudur. Öğrenci sadece bilgi 

aktarılacak bir obje olarak görülmez, bireysel özellikleri olan ve saygı duyulan bir 

birey olarak görülür. Öğrenciler öğrenmenin değerli ve önemli bir süreç olduğu 

konusuna teĢvik edilirken, aynı zamanda birlikte ve bireysel öğrenmeye 

yönlendirilirler. Öğrenen okulda öğrencilerde öğrenme istek ve hevesinin 

oluĢturulması, öncelikle baĢarılması gereken hedefler arasındadır. Öğrencilerin 

bireysel olarak öğrenmeye karĢı motivasyonları sağlanmadan, sürekli öğrenme 

konusunda teĢvik edilmeden, dolayısıyla bireysel öğrenme gerçekleĢmeden, öğrenen 

okul olunamayacağı bilinmelidir. Bu nedenle, öğrenen okulda öğrencilerin en temel 

rolü, öğrenmeyi içselleĢtirmiĢ, öğrenme istek ve hevesiyle dolu bireyler olmalarıdır 

(Çalık, 2003: 128). 

 

2.1.4.7. Öğrenen Örgüt Olmaya Duyulan Ġhtiyaç 

Özellikle 20. yy.ın son on yılında teknolojik değiĢimler ve her alanda yaĢanan 

hızlı değiĢim, tüm örgütlerin baĢarılı olabilmek için bu geliĢim ve değiĢimlere çok hızlı 

ayak uydurmasını bir zorunluluk haline getirmiĢtir. Hangi sahada faaliyet gösterirse 

göstersin her türlü örgüt, müĢteri, paydaĢ ve çalıĢanlarının hızla artan beklentilerini 

karĢılamak için, bilgi teknolojileri ile iliĢki içerisinde olması gerekir (Gregory, 

2000:165-166 ). 
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Örgütsel öğrenme her türlü örgütün bu ortama ayak uydurması ve hayatta 

kalabilmesi için vazgeçilmez bir unsur haline gelmiĢtir. Köklerini değiĢime adapte 

olmaktan, geçmiĢ hataları engellemek için öğrenmekten ve örgütün ortak akıl ve 

hafızasını yaratmak için kritik bilgiyi kullanmaktan alan örgütsel öğrenme, hızla 

değiĢen günümüz iĢ dengelerine ayak uydurabilmek adına örgütsel öğrenme gereklidir 

(Gregory, 2000:165-166). 

AraĢtırmacılar örgütleri, öğrenen örgütlere dönüĢtüren yedi zorunlu eylemin 

varlığından söz etmektedirler. Bunlar sırasıyla: 

 

1. Sürekli öğrenme fırsatları yaratmak 

2. AraĢtırma ve diyalogu geliĢtirmek 

3. ĠĢbirliği ve takımla çalıĢmayı özendirmek 

4. Bilgiyi kazandırıcı ve öğrenmeyi paylaĢtırıcı sistemler kurmak 

5. Ġnsanları ortak bir vizyon etrafında bütünleĢtirmek 

6. Örgütü, çevresiyle iliĢkili kılmak 

7. Hem bireysel hem de takım ve örgütsel düzeyde destekleyici liderliği kurmaktır 

(Cullen, 1999: 47; Aktaran, Balay, 2004: 11-12). 

 

2.1.4.8. Öğrenen Organizasyon Olmanın Önemi 

Bilgi toplumu olarak adlandırılan günümüzde, konumu ve iĢi ne olursa olsun 

tüm kiĢilerin, kurumların eğitim ve geliĢme ihtiyaçları giderek artmıĢtır. Çünkü bir bilgi 

patlamasının etkileri yaĢanmaktadır. Dünya giderek küçülmekte, iletiĢim giderek 

hızlanmakta ve her geçen gün yeni bilgilerle karĢı karĢıya kalınmaktadır. KiĢiler, 

kurumlar ve toplumlar yeni bilgilere ulaĢtıkları ve bu bilgileri kendi kurum kültürüne 

kazandırdıkları oranda baĢarılı olabilmektedirler. Aksi halde eskimiĢ bilgilerin 

bekçiliğini yapan kiĢi, kurum ve toplumların Ģansları giderek azalmaktadır (Aydoğan, 

2002:66). 

Günümüzün hızla değiĢen ve geliĢen dünyasında, örgüt için düĢünen bir kiĢinin 

olması yeterli değildir. Bir kiĢinin tepeden her Ģeyi düĢünmesi ve diğerlerinin de onu 

izlemesi düĢüncesi artık önemini yitirmektedir. Bu yüzden örgütün bir bütün olarak 

öğrenmesi gereği ortaya çıkmaktadır (Gürsel, 2002:271). 
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Bugünün iĢletmelerinin karĢılaĢtıkları önemli sorunlar neler diye sorulduğunda, 

karĢımıza aĢağıdaki konular çıkmaktadır: 

 Yeniden örgütlenme, yeniden yapılanma ve baĢarı için yeniden tasarım ya da 

canlı olmama 

 Yeteneksizlik, eğitim kurumlarının 21 yy.daki iĢleri takip edememeleri 

 Her üç yılda bilginin ikiye katlanması 

 Dünyanın en güçlü Ģirketleriyle rekabet edilememesi 

 Yeni ve ileri teknolojilerin kaçınılmaz hamlelerinin takip edilememesi 

 Örgütlerin değiĢime uyum konusuna cevap verememesi 

 

Öğrenerek kendini yenileyen, değiĢen ve güncel olabilmeyi baĢaran 

organizasyonlar, hedeflerine daha kolay ulaĢmakta, uygulamak istediklerini daha çabuk 

hayata geçirebilmektedir. (Pekel, 2007:4) 

Günümüzde, tüm dünyada büyük ya da küçük her organizasyon eğitimin 

anlamını ve performansa katkısını bilmekte ve çalıĢanların eğitimi için giderek artan 

düzeylerde çaba göstermektedir. Eğitime önem veren ve bu anlamda çalıĢanlarına 

yatırım yapan organizasyonların değiĢime ayak uydurabilecekleri hatta değiĢime 

öncülük ederek önemli rekabetçi üstünlükler elde ettikleri görülmektedir (Barutçugil, 

2002:52). 

Organizasyonlarda eğitim, çalıĢanların iĢe girerken beraberlerinde getirdikleri 

bilgi, beceri ve tutumlar (giriĢ davranıĢı) ile iĢlerinin spesifik görev ve sorumluluklarını 

yerine getirmek için ihtiyaç duydukları bilgi, beceri ve tutumlar (istenen davranıĢ) 

arasındaki farkı kapatma süreci olarak tanımlanabilir (Barutçugil, 2002:53). 

Bugün bir organizasyonda her çalıĢan hem sürekli öğrenen hem de öğreten 

konumundadır. ÇalıĢanlar, iĢ arkadaĢlarına bilgi ve beceri aktarmak, onların 

geliĢiminde etkin rol üstlenmek durumundadır (Barutçugil, 2002:12). 

Günümüzde öğrenen örgüt anlayıĢına dayalı bir örgütsel yapılanma, bilgi 

toplumu olma yolunda hızlı ilerlemenin yaĢandığı son yıllarda örgütlerin varlıklarını 

sürdürebilmeleri için bir zorunluluk olarak görülmektedir. 
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Örgütler baĢarılı olmak ve rekabet avantajlarını yakalamak istiyorlarsa öğrenen 

örgütler olmak zorundadır (Bozkurt, 2003:59). 

Organizasyonda oluĢturulan sürekli öğrenme sistemi çalıĢanların bir yandan 

iĢlerini daha iyi yapmalarını diğer yandan da yenilikçi olmalarını doğuracaktır (Atak ve 

Atik, 2007:66). Organizasyonlar çalıĢanlarının performansını iyileĢtirmek ve arzulanan 

davranıĢları göstermelerini sağlamak için eğitim ve geliĢtirme faaliyetlerine giderek 

daha fazla kaynak ayırmaktadır (Barutçugil, 2002:17). 

Karash (1995)‟a göre öğrenen organizasyonların çalıĢanlara faydaları Ģu 

Ģekildedir: 

1. Öğrenen bir organizasyonda iĢe gitmek daha eğlencelidir. 

2. Öğrenen organizasyonlar çalıĢanlara her Ģeyin daha iyiye gideceği ümidini verir. 

3. Öğrenen organizasyonlar yaratıcı düĢünceler için uygun bir alan sağlar. 

4. Öğrenen organizasyonlar yeni fikirlerle ve davranıĢlarla riske atılmada güvenli 

birzemin sağlar. 

5. Öğrenen organizasyonda her bireyin görüĢü, değerlendirmeye alınır. 

Senge (2006:67-78) öğrenen organizasyonun temel taĢı olarak adlandırdığı 

“BeĢinci Disiplin”in yasalarını Ģu Ģekilde sıralamaktadır: 

1. Bugünün problemleri dünün “çözüm”lerinden kaynaklanır. 

2. Ne kadar sıkı yüklenirseniz, sistem de o sıkılıkla geriye itecektir. 

3. DavranıĢ kötü sonuçlardan önce iyi sonuçlar doğurur. 

4. Bir sorundan kolay çıkıĢ normal olarak o soruna tekrar geri götürür. 

5. Tedavi hastalıklardan kötü olabilir. 

6. Daha hızlı daha yavaĢtır. 

7. Neden ve sonuç zaman ve uzamda birbirleriyle yakından ilintili değildir. 

8. Küçük değiĢiklikler büyük sonuçlar doğurabilir ancak en yüksek kaldıraç 

gücüne sahip olanlar çoğu kez en az göze görünür olanlardır. 

9. Hem pastanız olur, hem de onu yiyebilirsiniz ama aynı anda değil. 

10. Bir fili ikiye bölmekle iki küçük fil elde edilmez. 

11. Kabahat yükleme diye bir Ģey yoktur. 
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Öğrenerek kendini yenileyen ve çevresine uyum sağlayabilen örgütlerin 

amaçlarının daha çabuk gerçekleĢtirerek etkinliklerini sağlayabilecekleri Ģüphesizdir 

(Bozkurt, 2003:43). Günümüzde organizasyonların ayakta kalması, değiĢen çevre 

koĢullarına uyum sağlayabilmesi, kendisinden beklenen hizmeti sunabilmesi, 

organizasyon içinde ve dıĢında sinerji yaratabilmesi, verimliliğini ve etkinliğini 

artırabilmesi, toplumla barıĢık yaĢamayı sağlayabilmesi için öğrenen organizasyon 

olma mecburiyetleri vardır (Özdevecioğlu, 2003:34). 

Örgütlerin,   günümüzün sürekli değiĢen ortamında yaĢamlarını 

sürdürebilmeleri, sahip oldukları insan kaynaklarına bağlıdır. DeğiĢimin ötesine 

geçebilmek için çevresiyle sürekli iletiĢim kuran ve çevresinden sistematik olarak bilgi 

toplayan, bunları de değerlendirerek kendi faaliyetlerine yön veren organizasyonlar, 

geleceğini garanti altına alan yani varlıklarını ve rekabet avantajlarını sürdürecek 

organizasyonlar olacaktır. Bu da ancak örgütlerin, öğrenen birer organizma veya 

“öğrenen organizasyon” haline gelmeleri ile mümkün olacaktır (Sayan, 2006:15-16). 

Öğrenen organizasyonların önemi kiĢiler gibi organizasyonların da kendini 

geliĢtirmesinin hayat boyu süren bir süreç olarak görmesinden kaynaklanmaktadır. Bu 

da bugün yaĢadığımız bilgi çağının önemli bir kavramı olan bilgi eskimesi kavramıyla 

mücadelede etkili bir araç olacaktır (Çoban, 2006:28). 

 

Öğrenen örgütler yeteneklerimizi keĢfedip uygulama alanı bulma fırsatı sunar; 

bütünlük, birbirine bağımlılık, kolektif çaba ve zekâ gibi insanlığın en derin değerlerine 

ulaĢmayı hedefler. Ġnsanlığın temel öğrenme tutkusuna destek olup onu 

zenginleĢtirmeyi amaçlayarak birilerinin baĢkaları için neden gerekli olduğunun 

mantıksal açıklamasını yapar. Örgütsel geliĢmeye teknik bir yaklaĢım kazanıp kaliteye 

ulaĢmak için ıĢık tutabilir (Töremen, 2001:18). 

 

Kısaca öğrenen organizasyonun gereklilik nedenleri Ģöyle sıralanabilir: 

• Organizasyonlar arasında ayakta kalabilmek 

• Rakiplerle baĢa çıkabilmek 

• Ġç ve dıĢ müĢterilerin ihtiyaçlarına daha iyi cevap verebilmek 

• Verimliliği artırmak 

• Etik değerlerle etkinliği sağlayabilmek 
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• Hataları en aza indirmek 

• Organizasyonun toplu zekasını yükseltmek (sinerji oluĢturmak) 

• Motive edici iĢ ortamı oluĢturmak 

• Personelin seviyesini yükseltmek 

• Organizasyonun gücünü artırmak, personelin geliĢme ve beceri kazanmasını 

desteklemek 

• Organizasyona yeni bir ruh vermek 

• Yeni ürün, bilgi ve hizmetlere katkıda bulunmak. (Çam, 2008) 

Öğrenerek kendini yenileyen, değiĢen ve güncel olabilmeyi baĢaran öğrenen 

organizasyonlar, hedeflerine daha kolay ulaĢmakta, uygulamak istediklerini daha çabuk 

hayata geçirebilmektedir (Çam, 2008).  

Bir okul öğrenen örgüt haline gelebilmesi için, açık düĢünme, riskler alma, 

insanları değerlendirilebilir kaynaklar olarak göz önünde bulundurma, vizyonu 

modellendirme, sistemler düĢüncesi gibi bir dizi iĢlemlerle yüz yüze gelmelidir. 

Öğrenen örgüt olarak bir okulun Ģu sorulara yanıtlar bulması gerekmektedir 

(Morrison,1998,166, Akt: Helvacı, 2010:181). 

 

• Ġnsanlar fikirlerini dürüstçe söylerler mi? 

• Farklı görüĢlerin oluĢumuna teĢvik edilir mi? 

• GörüĢlerin dile getirilmesine zaman ayrılır mı? 

• Ġnsanlar hatalarından bir Ģeyler öğrenirler mi? 

• Ġnsanlar birbirlerinden öğrenirler mi? 

• Ġnsanlara öğretilecek dersleri incelemek için birtakım imkânlar sağlanır mı? 

• Hatalar öğrenim fırsatları olarak mı, kınama nedeni olarak mı görünür? 

• Ġnsanlar iĢi daha iyi yapma yöntemleri bulabilir mi? 

• Ġnsanlar yeni fikirleri ve tecrübeleri denemeye istekli midir? 

• Farklı öğrenim tarzları kullanılır ve bunlara saygı duyulur mu? 

• Öğrenciler kendilerini yönlendirebilir mi? 

• Öğrenim için yeterli uygun kaynaklar var mıdır? 

• Ġnsanlar iyileĢtirme sürecine hevesli midir? 

• Personel iyileĢtirme sürecine katılma olanağı tanınmakta mıdır? 

• ĠĢ yaĢamı daha iyiye gitmekte midir, iĢ görenler iyileĢmeyi beklemekte midir? 
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• Modası geçmiĢ uygulamalar yer almakta mıdır? 

• Öğrenim örgütün tüm düzeylerinde yer almakta mıdır? 

• Ġnsanlar ilgilerinin dıĢında öğrenmeye hevesliler mi? 

• Herkes için eğitim sağlanır mı ve sorumluluklar üstlenilir mi? 

• Eğitim insanları öğrenime yönlendirir mi? 

• Orta düzeyde yöneticiler önemli rol oynar mı? 

• Orta düzeyde yöneticiler rollerine hazırlanırlar mı? 

• Yöneticiler değiĢim süreçlerinin üstesinden gelebiliyorlar mı? 

• Yöneticiler risk alır mı, takımlar ödüllendirilir mi? 

• Sistemler esnek midir, insanlara aĢırı görev yüklenir mi? 

Bugün artık çok sayıda okulun yeni reformların gerektirdiği öğrenme türünü 

üretemediği ileri sürülmektedir. Gerekli öğrenmeyi üretememe, okulların bunu 

istememelerinden çok, onu nasıl yapacaklarını bilememelerinden kaynaklanmaktadır. 

Bu yüzden okulların yeniden yapılandırılmasına duyulan gereksinim giderek 

artmaktadır. Bu, okulun hem öğrenci hem de öğretmen için gerçek anlamda bir 

“öğrenen okul” olması demektir (Leithwood vd., 1998, 243-244: Aktaran, Balay, 2004). 
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Kaynak: Braham, (1998) 

Gelecekte en baĢarılı olacak birey ve kurumlar, en kolay ve en hızlı öğrenenler 

olacaktır. Bugün, insan hâlihazırda var olan bilgi ve deneyiminin ilerideki yıllarda da 

iĢine yarayacağını beklememelidir. Tersine bir varsayım, iĢsiz kalma ya da hayal 

kırıklığı ile sonuçlanacaktır. Bilgi ve teknoloji böylesine hızlı ilerlerken hız kazanmak 

için tek çözüm yolu, öğrenme ihtiyacını belirleyebilmek ve sonra da hızlı ve etkili bir 

Ģekilde öğrenmeyi baĢarmaya çalıĢmaktır (Braham, 1998). 

2.1.4.9. Öğrenen Örgüt Olmayı Engelleyen Faktörler 

Öğrenen örgüt olma yolunda atılacak ilk adım engelleri tespit ederek ortadan 

kaldırmaya çalıĢmaktır. Ertan (2000, 39) bu engelleri, yetki devri tartıĢmaları, yeni fikir 

geliĢtirememe, bilgi saklama, ceza korkusu, zamansızlık ve zamanı iyi 

değerlendirememe olarak belirtmiĢtir. Engelleri dıĢarıda aramak yerine ilk aĢamada 

incelenmesi gereken noktalar olarak mevcut yapı, iĢ tanımları, olumsuz zihni modeller, 

yani örgütte öğretilmiĢ düĢünme kalıpları iĢaret edilmiĢ ve bunlar Ģöyle ifade edilmiĢtir 

(Senge, 2007, 27-34): 

Çizelge 4. Öğrenen Örgütlerle Geleneksel Örgütlerin KarĢılaĢtırılması 

 

Öğrenme Özellikleri Geleneksel Örgütler Öğrenen Örgütler 

Öğrenen kim? 

Bir yerlere “gönderilenler”, 

ödüllendirilenler ya da 

benzer gruplar (yöneticiler, 

satıĢ elemanları) 

Herkes: tüm çalıĢanlar, tüm 

bölüm ve düzeydeki 

elemanlar 

Öğreten kim? 
Kurum içinden eğitimciler ya 

da dıĢarıdan gelen uzmanlar 

ĠĢe en yakın olan kiĢiler, 

eğitimciler, “uzmanlar” 

Sorumlu kim? Eğitim Departmanı Herkes 

Ġnsanlar ne tur 

öğrenme araçları 

kullanır? 

Dersler, iĢ sırasında eğitim, 

usta çırak iliĢkisi, formal 

eğitim, öğrenme planları 

Dersler, iĢ sırasında eğitim, 

öğrenme planları, 

kıyaslamalar, ekipler, kiĢisel 

cabalar, ikili çalıĢmalar 

ÇalıĢanlar ne zaman 

öğrenirler? 

Zorunlu olduklarında, ilk 

birkaç ay, gerek olduğunda 
Her zaman, uzun dönemli 

ÇalıĢanlar ne tur Teknik Teknik, ticari, kiĢiler arası, 



 
 
 
 

 52 
 

 
 

 Pozisyonum neyse ben oyum anlayıĢı: Herkesin sadece kendi iĢine önem 

vererek, örgütü ilgilendiren olası olumsuz durumlara iliĢkin sorumluluk 

hissetmemesi bu durumun en açık örneğidir (Basım, ġeĢen, 2008, 17). Birey 

sadece kendisine verilen göreve odaklanarak örgüt içindeki diğer iĢlerle 

ilgilenmez. Farklı sorumluluklara kendini kapatır ve baĢka sorumluluk almak 

istemez. Birey örgütteki sorunlarla ilgili kendinde hata arama, eksiğini 

tamamlamaya çalıĢma çabası göstermez (Özden, 2000b, 150-151). 

 DüĢman dıĢarıda bir yerde anlayıĢı: Bireyler kendi sorumluluklarını 

düĢünürken yaĢanan aksaklıkları hep dıĢ etkenlere bağlama eğilimine 

girebilmektedir (Basım, ġeĢen, 2008, 17). Olası baĢarısızlık durumlarında bunun 

sorumluluğunu dıĢarıda aramak tercih edilir. Suçlu ve hatalı olan kısım daima 

bireyin çalıĢtığı kısımdan farklı kısımlardır. Yapı sorgulanmaz ve kimse hatanın 

sistemin bir sonucu olduğunu görmek istemez. 

 Sorumluluk alma kuruntusu: Katılımcı bir anlayıĢ yerine bireysel çaba 

sonucunda sorunlara çözüm getirilebileceği algısına dayanır (Basım, ġeĢen, 

2007, 17). Yanılgıya sebep olan algı genel olarak bireylerin aktif sorumluluk 

alması halinde sistem sorunlarının aĢılabileceği görüĢüdür (Özden, 2000b, 151). 

Doğru kiĢiyi bulma arayıĢı, sisteme yönelik sorgulamanın önüne geçmektedir. 

 Olaylara takılıp kalma: Çözümden çok olaylara odaklanma hatasıdır (Basım, 

ġeĢen, 2008, 17). Kısa süreli olayların problemlere neden olduğu düĢüncesi, 

birbiriyle iliĢkili ve uzun süreli nedenlerin görülmesini engelleyebilmektedir. Bu 

engel aĢılmadığı zaman örgütler kendilerini bekleyen süreçleri görmekte 

zorlanır. 

 HaĢlanmıĢ kurbağa hikâyesi: Kısa vadeli bir çözüm arayıĢı ile esas problemin 

görülemediği ve sadece günü kurtarmak adına yeni duruma uyum sağlama 

arayıĢını ifade eder (Basım, ġeĢen, 2008, 17). AĢama aĢama etkileri hissedilen 

tehlikeler karĢısında örgütlerin günü kurtarmak adına gösterdikleri uyum 

tepkilerine dikkat çekmektedir. Hikâyeye göre kaynayan bir kâseye atılan 

kurbağa ilk tepki olarak sıçramaya çalıĢmaktadır. Ancak aynı kurbağa önce 

soğuk suya bırakılıp ardından suyun sıcaklığı yavaĢ yavaĢ artırıldığında suda 

kalmaya devam etmektedir. Özetle vurgulanmak istenen örgütlerin ani 

değiĢimlere tepki verebildikleri ancak yavaĢ ve sürece yayılmıĢ değiĢimleri 

öngörmekte zorlandıklarıdır. 
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 Yönetim takımı miti: Farklı özelliklere sahip kiĢilerin bir araya gelerek uyum 

içerisinde problemleri çözmesi beklenir. Bu mite iliĢkin gözden kaçırılan nokta, 

rutin konularda bu tarz yönetim takımların baĢarılı olduğu ancak baskı altında 

aynı takımların kolaylıkla dağılabildiği gerçeğidir (Özden, 2000b, 153). 

 Deneyimlerden öğrenme hayali: Bu engel, sorunları çözmede “deneyim”i 

gereğinden çok önemsemeye dikkat çekmektedir. Özden (2000b, 152-153)‟e 

göre örgütlerin aldıkları kararlar uzun vadelidir ve insanlar bu kararların 

sonucunda ortaya çıkan deneyimlerden öğrenecek ölçüde uzun vadeli olaylara 

bakamazlar. Bu nedenle deneyim önemli olmakla birlikte öğrenme ufkunun 

sınırlarıyla belirlenir. 

 

Basım ve ġeĢen (2008,18), yukarıdaki maddelere ek olarak öğrenen örgüt olma 

yolunda Ģu engellere de dikkat çekmiĢtir: 

 Sorunları kabul etmeme 

 Sorunu görüp de görmezden gelme 

 Bilgi paylaĢmama 

 Bilginin üretilmesini engelleme 

 Sorunlar arası iliĢki kuramama 

 Benzer olaylardan ders çıkarmama 

 

ĠĢdar (2006, 34) ise öğrenen örgüt olma yolunda örgütlerin karĢısındaki engelleri 

Ģöyle sıralamıĢtır: 

 Katı Örgüt Yapısı: Örgüt üyelerini sınırlayan, alt kademe çalıĢanların 

fikirlerinin önemsenmediği örgüt yapısıdır. 

 Bilginin PaylaĢılmaması: Örgüt içi rekabet ve kiĢisel çatıĢmalar benzeri bilinçli 

nedenlerin, örgütsel öğrenmenin geliĢmesi ve örgüt hafızasının oluĢmasına engel 

olan durumlardır. 

 DeğiĢime Olan Direnç: AlıĢılmıĢ durumdan vazgeçmeyi istememek ve 

belirsizlik nedeniyle örgüt üyelerinin değiĢim karĢısındaki olumsuz tutumlarını 

ifade etmektedir. 

 ÇalıĢanların Yönetime Katılmaması: ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını 

azaltan bu durumda örgüt üyeleri bilgiyi örgütü geliĢtirmek için kullanmazlar. 
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Töremen (2001, 63-67) ise örgütsel öğrenmeyi olumsuz yönde etkileyen 

faktörleri yedi baĢlıkta ele almıĢtır: 

 

1. Bürokrasi: Bürokratik örgütler değiĢtirilmesi en zor örgütler olarak görülmektedir. 

Oysa değiĢim ihtiyacı ve belirsizliklerle baĢa çıkabilmek, çalıĢanlarını motive eden ve 

onlarla birlikte öğrenen liderleri ve esnek bir örgüt yapısını gerektirmektedir. 

 

2. Zayıf ĠletiĢim: Yatay iletiĢim ağıyla sınırlandırılmıĢ bir yapıda ast-üst iletiĢiminin 

sorunlu olduğu yapılarda bilgi birikimi ve öğrenen örgüt olma yolunda sıkıntılar baĢ 

gösterir. 

 

3. Zayıf Liderlik: Liderler, sürekli öğrenmede model olarak örgütü bu yönde 

cesaretlendirebilecek en önemli unsurlardır. Öğrenme etkinliklerini teĢvik eden, 

alanlarıyla ilgili alanyazını takip eden, diğer örgütlerde yaĢanan süreçleri bilinçli olarak 

izleyen liderler kendi örgütlerindeki örgütsel öğrenme sürecine katkı sağlamıĢ olurlar. 

 

4. Vizyonsuzluk: Vizyon üzerindeki ortaklaĢma öğrenen örgüt olma yolunda geleceğe 

odaklanmayı sağlar. PaylaĢılan vizyonu olmayan örgütlerde bireyler Ģahsi menfaatlerini 

örgüt çıkarlarından daha önemli görmeye baĢlarlar. 

 

 

5. Katı HiyerarĢi: Örgüt içerisinde gücün bir kısım insanın elinde toplandığı, 

sorumluluklara uygun yetkilendirmenin gerçekleĢtirilmediği örgütlerde, örgütsel 

öğrenme süreçleri olumsuz etkilenir. 

 

6. Hacim: Büyük ölçekli örgütlerde bilginin dağıtımı, değiĢime uyum, bileĢenleri 

harekete geçirme ve teknolojik geliĢmeleri takipte sorunlar baĢ gösterebilmektedir. 

 

7. Kaynak Kullanımı: Bazı örgütler bilgi yoğunluğu ve devamlı bilgi akıĢına sahip 

oldukları halde, risk alıp örgütsel öğrenmeyi gerçekleĢtirecek irade konusunda zaaf 

içerisinde olabilmektedir. 
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2.1.4.10. Öğrenen Okul Olmayı Engelleyen Faktörler 

Küçükoğlu (2005, [08.09.2010]) öğrenen okul örgütlerinin önündeki engelleri Ģöyle 

ifade etmiĢtir: 

 Okullardaki problem çözümlerinin önceden kestirilememesi 

 Okullardaki kaynak eksikliği 

 Okullarda bürokratik kuralların ön planda tutulması 

 Öğretmenler arasındaki iletiĢim kopukluğu, çalıĢanlar arasında kaynaĢma ve 

etkileĢim sağlayacak ortamların yaratılmaması 

 Öğretmenlerin karar sürecine katılmaması 

 Ödüllendirme sisteminin yetersizliği 

 Okullardaki denetim ve teftiĢin algılanma düzeyi 

 Okulların suçu baĢkalarına atması 

 

2.2. Okul Etkililiği: 

Etkililik, sözlük anlamında beklenen bir etkiyi meydana getirme yeteneği, çok 

belirli ve olgusal sonuçlar gibi anlamları karĢılamaktadır. Etkililik, örgütün amaçlarına 

ulaĢma derecesi (DemirtaĢ, GüneĢ, 2002, s.58). Bir baĢka ifadeyle etkililik, örgütsel 

amaçları ve iĢlevleri gerçekleĢtirme düzeyi, örgütsel yönetsel süreçlerin beklentileri 

karĢılama düzeyi, örgütün çevreden kaynak sağlama yeteneği, örgütsel çıktılar 

yönünden sağlanan baĢarı düzeyi, örgütün çevreye uyum sağlama durumu, çevresel 

beklentileri karĢılama yeteneğidir (ġiĢman, Turan, 2004, s.123). 

Okullardaki eğitimin niteliğini artırabilmek için yapılan araĢtırmalar etkili okul 

kavramını ortaya koymuĢtur. Etkili okul araĢtırmalarının çıkıĢ noktası; bazı okulların, 

diğerlerine göre daha baĢarılı olmasıdır. BaĢarılı okullar ve daha az baĢarılı olan 

okullarla ilgili yapılan araĢtırma sonuçlarında ortak bulguların saptanmıĢ olması, 

okullarda verimin, baĢarının artırılabilmesi için gerekli olan adımları göstermiĢtir. Etkili 

okul çok boyutlu bir kavram olmakla beraber, araĢtırmacıların üzerinde birleĢtiği bir 

takım ortak özellikler bulunmaktadır. Bunlar okul yöneticisinin liderlik özellikleri, 

baĢarı konusunda yüksek beklentiler, etkili okul iklimi, okul-aile-çevre iĢbirliği, 

öğrenen okul ve karar sürecine katılım biçiminde ifade edilebilir. (Z. Çubukçu ve P. 

Girmen, 2006: s.122). 
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Çelikten (1999) tarafından yapılan araĢtırmanın sonuçlarına göre etkili okul 

kendiliğinden, rasgele ve hiçbir çaba harcamadan ortaya çıkan bir kurum değildir. Söz 

konusu okul türü özellikle bilinçli olarak yapılan etkinliklerin sonucudur ve bu 

etkinliklerin baĢ mimarı da okul yöneticisidir. Bu bağlamda okul müdürüne düĢen 

görevler; okulun amaç ve görevlerini açık bir Ģekilde tanımlamak, okulda sağlıklı bir 

atmosfer yaratmak ve bu ortamın öğrenci baĢarısını olumlu yönde etkilemesi için 

fedakârlık yapmak, kurum kaynaklarını programlı ve öğretimi olumlu yönde etkilemek 

için kullanmaktır. Okul yöneticisi hangi düzeydeki okulda görev yaparsa yapsın ve 

çalıĢtığı okul ne derece etkili olursa olsun karar verme onun en önemli sorumluluğu 

olacaktır. Yönetici için belli bir konuda karar vermek yeterli değildir. Aynı zamanda 

verilen kararı yerine getirmesi, takip etmesi de gerekir sonuçlarına varılmıĢtır. 

Örgütsel etkililik, örgütün toplam niteliğini yükseltmektir. Amaç yaklaĢımına 

göre bir örgüt planladığı hedeflere ulaĢırsa etkilidir. Sistem yaklaĢımına göre etkililik, 

sistemin baĢarılı olarak yaĢamasını sürdürmesidir. Yararlılık yaklaĢımında ise etkililik, 

örgütten yararlananların yararını en üste çıkarmaktır. Örgütün etkililiği bu tanımlara 

göre ölçülebilir. Etkili örgütler üzerine yapılan araĢtırmalar, etkililiğin on özelliği 

olduğunu göstermiĢtir.(1) Eyleme geçmek sonuçtan öğrenmek,(2) müĢteriden yana 

olmak, (3) ĠĢgörenlerden yana olmak, (4) Özgür çalıĢmak, giriĢimci olmak, (5) 

PaylaĢmıĢ değerler üretmek, (6) Uzmanı olduğu ürünü üretmek, (7) Yalın yapıda az 

uzmanla çalıĢmak, (8) Merkezden ve yerinden yönetimi dengelemek, (9) ĠĢleri etkili 

planlamak, (10) Çevresine açık olmak (BaĢaran, 2004, s.176-178). 

 

Etkili okul düĢüncesinde, okulların farklılıklar yaratabileceği ve bu farklılıkların 

düĢüncelerde yer aldığı inancı egemendir. Okul etkililiğindeki temel vurgu, okulların 

öğrenci baĢarısında bir farklılık yaratabilir düĢüncesidir. Etkili okullar, öğrencilerinin 

baĢarısı için uygun fiziksel ortamları, öğretim araç-gereçlerini ve okulun tüm 

kaynaklarını, etkili biçimde kullanır. Etkili okul olmak daha fazla kaynağa sahip olma 

anlamına gelmez, mevcut kaynaklarla daha iyi sonuçlara ulaĢmayı ifade eder. 
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Okulların etkililiğine iliĢkin araĢtırmalar, etkili okulların genellikle Ģu ortak 

özelliklere sahip olduğunu ortaya koymuĢtur (Özdemir, 2000; Karip ve Köksal, 1996; 

Bamburg, Andrews, 1990): 

 

• Açık ve belirgin amaçlar üzerine odaklanan bir misyonları vardır. 

• Okul yöneticileri, güçlü bir öğretimsel liderdir. 

• Tüm taraflar yüksek beklentilere sahiptirler. 

• Öğrenci baĢarısı sürekli gözlenir ve değerlendirilir. 

• Disiplin sorunlarından arındırılmıĢ ve öğrenmeye uygun bir okul iklimi 

bulunmaktadır. 

• Veli-toplum desteği vardır ve okul-aile iĢbirliği geliĢmiĢtir. 

• Temel becerilerin kazandırılmasına önem verilir (M. ġiĢman, 1996). 

 

Lezotte (1992) okulla ilgili iyileĢtirme hareketini sonsuz bir yolculuk olarak 

tanımlamıĢ, etkili okulla ilgili yedi temel özelliği Ģu Ģekilde sıralamaktadır 

(L.W.Lezotte,1992:s.14): 

 

1. Güvenli ve düzenli bir çevre; okul iklimi sıkıcı olmamalı, aynı zamanda öğretim 

ve öğrenmeye yardımcı olmalıdır. 

2. BaĢarı konusunda yüksek beklentiler; öğretmenlerin, bütün öğrencilerin 

öğrenebileceği düĢüncesine sahip olmaları beklenmektedir. 

3. Öğretimsel liderlik; okul yöneticisinin, öğretimsel etkililiği bilmesi ve çevresiyle 

iyi iletiĢim kurabiliyor olması gerekmektedir. 

4. Açık ve odaklanmıĢ hedefler; etkili okullarda, okulun amaçları tüm paydaĢlar 

tarafından anlaĢılmalı ve paylaĢılmalıdır. Ortak hedeflere takım ruhuyla 

ulaĢılmalıdır. 

5. Bütün öğrencilere sunulan öğrenme fırsatı; öğretmenler, sınıf içindeki zamanın 

çoğunu gerekli temel becerileri öğretmek için ayırmalıdır. Aynı zamanda yavaĢ 

öğrenen öğrencilere ekstra zaman ayırmalıdırlar. 

6. Sık aralıklarla öğrenci baĢarısını izleme; etkili okullarda, öğretmenler sık 

aralıklarla yaptıkları değerlendirmelerle öğrenci baĢarısını takip etmelidirler. 

7. Okul-aile iĢbirliği; etkili okullarda veliler, okulun baĢarıya ulaĢması konusunda 

önemli görevler üstlenmelidir. 
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 Çağımız bilgi çağı… Öyle bir çağda yaĢıyoruz ki ileri teknoloji ve global iletiĢim 

ağı sayesinde hiçbir yeni yeni kalmıyor, kalamıyor. Tüm piyasalarda sürekli bir rekabet, 

sürekli bir pazar kapma ve pazarı kaptırmama kaygısı var. Bunun için Ģirketler ar-ge 

yatırımlarına büyük paralar aktarıyor.  

 

 Dünyadaki bu geliĢmelere hiçbir millet seyirci kalamaz. Çağın gereklerine uygun 

bireylerin yetiĢtirilebilmesi adına öğrenmenin bireysel olmaktan çıkıp takım halinde 

öğrenme ve öğrenen organizasyon kavramlarını okullarımıza taĢımamız ve bunların 

ilkelerini içselleĢtirmemiz gerekiyor. Bunu yaparken de ortaya çıkan bilgiyi, takımın ve 

örgütün ilerlemesini pekiĢtirecek Ģekilde kullanabilen eğitim yöneticilerini ve 

öğretmenleri yetiĢtirmeli, mevcut iĢ gücünü de bu konuda eğitmeliyiz. Bir Çin 

atasözünün de dediği gibi: “Öğrenme akıntıya karĢı yüzme gibidir, ilerlemediğiniz 

takdirde gerilersiniz.”  

 

 

2.3. Ġlgili AraĢtırmalar 

GeçmiĢten günümüzde bilgi ve bilgi yönetimine iliĢkin araĢtırmalar sadece 

eğitim bilimlerinin değil mühendislik bilimleri, ekonomi ve iktisadi bilimler, sosyal 

bilimler ve hatta fen bilimlerinin de ilgisini çekmiĢtir. Konuyla ilgili yapılan ilk 

çalıĢmayı Bursalıoğlu (1975) yapmıĢtır.  

 

Bilgi yönetimi hakkında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, eğitim örgütleri 

odaklı yapılan araĢtırmaların henüz yeni olduğu ve çalıĢmaların genel anlamda 

yöneticilerin bilgi yönetim yeterliliği ve kurum çalıĢanlarının bilgi yönetimi algılarının 

farklı illerdeki düzeylerinin belirlenmesi niteliğinde olduğu görülmüĢtür.  

 

Çetin (2002) araĢtırmasında öğretmenlerin yöneticilerin bilgi yönetimindeki 

davranıĢlarını algılamalarında kültürel yapıya, üstü örtülü bilgi, açık bilgi, bilgi 

vizyonu, öğrenme kültürü, bilgi merkezlerine göre bulgular elde etmiĢtir. Buna göre 

okul yöneticilerinin bilgi yönetim süreci konusunda yeterli bilgiye sahip olmadıkları, 

öğrenci ve velilerden elde edilen bilgileri öğretmenlerle paylaĢmaya yeterince önem 

vermedikleri, yöneticilerin yeni bilgi yaratılmasına ve bu bilginin okul içerisinde 

kullanılması sürecinde yeterince katkıda bulunmadıkları yani yeterince bilgi yaratma 
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çabasında olmadıkları, bilgi kaynaklarına ulaĢmada yetersiz kaldıkları, kendi çalıĢma 

grupları içerisinde yöneticilerin ve kıdemli öğretmenlerin okulun çevre ile olan 

iliĢkilerinde yeni bilgi edinilmesine ve kullanılmasına yeterince önem vermedikleri, 

bilgi yönetiminin, okulun sahip olması gereken en önemli yeterliği olarak yeterince 

görülmediğini saptamıĢtır. 

 

Serpek (2003) bilgi çağında yönetim yaklaĢımı ve bilgi yönetim sürecinde 

yöneticilerin bilgi çağında baĢarılı olabilmeleri için kendini geliĢtirme 

gereksinmelerinin bulunduğunu belirtmiĢtir. ÇağdaĢ örgütlerin bilgi uzmanlarının 

iĢbirliği ve bilgi paylaĢımı ile çalıĢan bireylerin kuruluĢları olacağını; bilgi çağı 

örgütlerinde, hiçbir bilginin, diğer bilgiden daha yüksek düzeyde olmadığını, her 

bilginin üstünlüğünün ortak kurumsal amaçlara katkısına göre belirleneceği hususu 

üzerinde uzlaĢma sağlanması gerektiğini belirtmiĢtir. 

 

 

Muratoğlu (2005), eğitim örgütlerinde bilgi yönetimi stratejilerini araĢtırmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre yöneticiler ve öğretmenler bilgi yönetiminin etkin bir 

Ģekilde okullarda uygulanmadığını belirtmiĢlerdir.  

 

Çetin ve Celep (2005) öğretmenlerin bilgi yönetimi konusunda okul 

yöneticilerini algılarını ölçen bir çalıĢma yapmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre okul 

yöneticileri bilgi yönetimi konusunda yeterli bilgiye sahip değildir. Okul yöneticileri 

yeni bilgi üretimi ve kullanımı sürecine yeterince katkıda bulunmamaktadır.  

 

Erten (2006) tarafından yapılan ve “Okul Yöneticilerinin Bilgi Yönetimini Etkili 

Kullanabilme Becerileri” isimli çalıĢmada yöneticiler ile öğretmenlerin yöneticilerin 

bilgi yönetiminin; önderlik ve kendini gerçekleĢtirme, teknoloji kullanımı, öğrenme 

kültürü, bilgi yönetimi süreçlerine katılım, bilgi yönetimi süreçlerini değerlendirme 

boyutlarına yönelik becerilerine iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 

Tüm boyutlarda yöneticilerin görüĢleri öğretmenlere göre daha olumlu olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Fidan (2007) tarafından yapılan ve “Resmi Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin 

Bilgi Yönetimi Araçlarını Kullanma Yeterlik Düzeyine ĠliĢkin Bir AraĢtırma” isimli 

çalıĢma sonuçlarına göre; ilköğretim okullarında yöneticiler ve öğretmenler genel 

olarak okul yöneticilerinin bilgiyi yönetmek için kullanılan araçları yeterli düzeyde 

kullandığını düĢünmektedirler. 

 

ÖzsarıkamıĢ (2010) tarafından yapılan ve “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin 

Bilgi Yönetimi Yeterlikleri” isimli çalıĢma sonuçlarına göre; ilköğretim okulu 

öğretmenleri, ilköğretim okulu yöneticilerini; bilginin elde edilmesi boyutunda orta 

düzeyde yeterli, bilginin paylaĢılması, bilginin kullanılması ve bilginin depolanması 

boyutlarında üst düzeyde yeterli, ilköğretim okulu yöneticileri kendilerini bilgi yönetimi 

tüm alt boyutlarında üst düzeyde yeterli olarak algılamaktadırlar.  

ġahin (2010) tarafından yapılan ve “Ġlköğretim Okul Müdürlerinin Bilgi 

Yönetimi Becerileri ile Okulların Öğrenen Örgüt Olma Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki” 

isimli çalıĢma sonuçlarına göre müdürlerin bilgi yönetimi becerilerini yüksek düzeyde 

gerçekleĢtirdikleri, okulların öğrenen örgüt olma düzeylerinin yüksek olduğu, 

müdürlerin bilgi yönetimi becerilerinin okulların öğrenen örgüt olma düzeyinin anlamlı 

bir yordayıcısı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 
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III. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi, araĢtırma modeli, evren ve örneklem, veri 

toplama araçları, verilerin toplanması ve verilerin analizine iliĢkin bölümlere yer 

verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

  Bu araĢtırma, birden fazla değiĢken arasındaki neden sonuç iliĢkilerinin 

uygulanan anketler aracılığıyla araĢtırıldığı bir korelasyonel araĢtırma kullanılarak 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

  Korelasyonel araĢtırma, iki ya da daha çok değiĢken arasındaki iliĢkinin 

herhangi bir Ģekilde bu değiĢkenlere müdahale edilmeden incelendiği araĢtırmalardır. 

DeğiĢkenlere müdahale edilmemesi nedeniyle korelasyonel araĢtırmalar nedensel 

karĢılaĢtırmalara benzer. Ancak nedensel karĢılaĢtırma araĢtırmalarında bir bağımlı 

değiĢkeni etkileyen bağımsız değiĢkenlerden neden-sonuç iliĢkisi içinde 

belirlenmeye çalıĢılırken korelasyonel araĢtırmalarda sadece değiĢkenlerin birlikte 

değiĢimleri incelenir. Bu inceleme bir neden-sonuç iliĢkisinin olabileceği konusunda 

araĢtırmacıya fikir verebilir fakat kesinlikle neden-sonuç Ģeklinde yorumlanamaz. 

Korelasyonel araĢtırmalar ikiye ayrılır. 

A) KeĢfedici korelasyonel araĢtırmalar B) Yordayıcı korelasyonel araĢtırmalar 

AraĢtırmamızda yordayıcı korelasyonel araĢtırma modelini kullandık. 

Yordayıcı araĢtırmalarda değiĢkenler arasındaki iliĢkiler incelenerek iliĢki kurulan 

değiĢkenlerin birinden yola çıkılarak diğer değiĢkenin bilinen değerine karĢılık gelen 

bilinmeyen değeri belirlemeye çalıĢılır. Bu değiĢkenlerden, yordama iĢlemi yapılacak 

olan değeri bilinen değiĢkene yordayan değiĢken, değeri belirlenecek değiĢkene ise 

ölçüt değiĢken denir. Ġki değiĢken arasındaki iliĢki ne kadar yüksekse bu 

belirlemenin o kadar doğru yapılabileceğinden söz edilir. 
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3.2. AraĢtırmanın Evreni 

AraĢtırmanın çalıĢma evreni 2013-2014 eğitim öğretim yılında Gaziantep ili 

ġehitkâmil ve ġahinbey ilçelerindeki Anadolu Liselerinde görev yapan 1243 

öğretmen oluĢturmaktadır. Bu öğretmen sayılarına iliĢkin bilgiler, MEB‟den alınan 

resmi bilgilerdir. 

 

3.3. AraĢtırmanın Örneklemi 

 

Evrende bulunan elemanların belli bir olasılık ve eĢit Ģansla seçilme olasılığı 

olmasına rağmen buna gerek duyulmamıĢtır. Bu nedenle olasılıksız örnekleme 

yöntemlerinden geliĢigüzel örnekleme yoluyla örneklem oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmacı listeden okulları geliĢigüzel belirleyip sonrasında anket uygulamak için 

bu okullara gitmiĢtir. 

 

GeliĢigüzel yolla evrenden seçilen 39 Anadolu Lisesinden 22‟sinden seçilen 

402 öğretmen örneklemi oluĢturmaktadır. Örneklemdeki öğretmenlerin cinsiyetine, 

yaĢına, okul çalıĢma yılına ve okul yöneticisiyle çalıĢma yılına göre dağılımları 

sırasıyla tablo 1, tablo 2, tablo 3 ve tablo 4‟te görülmektedir. 
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Tablo 1. Örnekleme katılan öğretmenlerin cinsiyet dağılımı 

 KiĢi sayısı (n) Yüzdesi (%) 

Cinsiyet 

Erkek 231 57,2 

Kadın 171 42,8 

Toplam 402 100,0 

 

 

Örneklemin % 57,2‟si yani 231‟i erkeklerden, %42,8 yani 171‟iyse 

kadınlardan oluĢmaktadır. Toplamda 402 öğretmen örnekleme alınmıĢtır. 

 

Tablo 2. Örnekleme katılan öğretmenlerin yaĢ dağılımı 

 KiĢi sayısı (n) Yüzdesi (%) 

YaĢ 

20-30 yaĢ arası 82 20,9 

31-40 yaĢ arası 180 44,2 

41-50 yaĢ arası 120 29,6 

51-60 yaĢ arası 20 5,3 

TOPLAM 402 100,0 

 

Tablo 2‟de de görüldüğü üzere örnekleme dâhil edilen öğretmenlerin 

(N=402) çoğunun yaĢ aralığına bakıldığında %44,2 ile 31-40 yaĢ arası öğretmenlerin 

oluĢturduğu görülmektedir. Örneklemin en az yüzdelik dilimine sahip kısmını ise  

%5,3 ile 51-60 yaĢ arası öğretmenlerin oluĢturduğu göze çarpmaktadır. 
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Tablo 3. Örnekleme katılan öğretmenlerin okul çalıĢma yılı dağılımı 

 KiĢi sayısı (n) Yüzdesi (%) 

Okul çalıĢma yılı 

0-5 yıl arası 324 79,6 

6-10 yıl arası 42 10,7 

11-15 yıl arası 22 5,8 

16-20 yıl arası 14 3,9 

TOPLAM 402 100,0 

 

Örnekleme katılan öğretmenlerin (n=402) çoğunun okul çalıĢma yılına 

bakıldığında  %79,6 ile 0-5 yıl arasındaki öğretmenler oluĢturduğu görülmektedir. 

En az frekansa sahip aralığa bakıldığında %3,9 ile okul çalıĢma yılı 16-20 yıl arası 

öğretmenlerin olduğunu görmekteyiz. 

Tablo 4. Örnekleme katılan öğretmenlerin okul yöneticisiyle çalıĢma yılı dağılımı 

 KiĢi sayısı (n) Yüzdesi (%) 

Okul yöneticisiyle 

çalıĢma yılı 

0-5 yıl arası 382 94,0 

6-10 yıl arası 16 4,8 

11-15 yıl arası 4 1,2 

TOPLAM 402 100,0 

 

Örnekleme katılan öğretmenlerin (n=402) çoğunun okul yöneticisiyle çalıĢma 

yılına bakıldığında  %94 ile 0-5 yıl arasındaki öğretmenlerin oluĢturduğu 

görülmektedir. En az frekansa sahip aralığa bakıldığında %1,2 ile okul yöneticisiyle 

çalıĢma yılı 16-20 yıl arası olan öğretmenlerin olduğunu görmekteyiz. 
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3.4. Veri Toplama Aracı 

 

3.4.1. Okul Etkililiği Ölçeği: 

Tezimizde kullandığımız “Okul Etkililiği Ölçeği” ilk defa 1972 yılında 

hastanelerin hizmet etkililiğini ölçmek için Mott tarafından geliĢtirilmiĢ olup söz 

konusu ölçeği eğitim organizasyonlarına 1979‟da ilk uyarlayan kiĢi Miskel olmuĢ, 

onu 1985‟te Hoy ve arkadaĢları takip etmiĢtir. Sekiz maddeden oluĢan “Okul 

Etkililiği Ölçeği” araĢtırmacı ve danıĢmanı tarafından Türkçeye çevrilerek bu 

çalıĢmaya uyarlanmıĢtır. 

 

Tablo 5. Okul etkililik ölçeği güvenirlik sonuçları 

Boyut 
Madde 

no 

Madde toplam 
korelâsyon 
katsayıları 

Cronbach 
Alfa 

Güvenirlik 
katsayıları 

Okul etkililik ölçeği 

m1 .68  

m2 .70  

m3 .75  

m4 .79  

m5 .74  

m6 .70  

m7 .75  

m8 .70  

Tüm Ölçek ,92 

Yukarıdaki tabloda görüldüğü gibi, ölçekte yer alan alt boyutların güvenirlik 

katsayısı ,90 ile ,92 arasında değiĢmektedir. Tüm ölçeğe ait cronbach alfa katsayısı 

,92 olarak hesaplanmıĢtır. Her bir alt boyuttaki maddelerin düzeltilmiĢ madde toplam 

korelasyon katsayısı ,68 ile ,79 arasında değiĢmektedir. Anketteki hiçbir maddenin 

madde toplam korelâsyon katsayısı ,30‟un altında çıkmadığı için madde 

çıkarılmamıĢtır. Bu sonuçlar Öğrenen Okul Etkililiği Ölçeğinin Güvenirliğinin 

yüksek olduğunun göstergesi olarak kabul edilebilir. 
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3.4.2. Öğrenen Örgüt Özelliklerinin Belirlenmesi Ölçeği: 

 17 maddeden oluĢan söz konusu ölçeği ülkemizde ilk olarak Demir (2006) 

kullanmıĢtır, yaptığı güvenirlik çalıĢması tüm testin güvenirlik katsayısını 

(Cronbach‟s Alpha) ,88 olarak bulmuĢtur. Aynı ölçeği ġahin 

(2010) da kullanmıĢ, tüm testin güvenirlik katsayısını (Cronbach‟s Alpha) ,97 

bulmuĢtur. 

 

Tablo 6. Öğrenen örgüt anketinin güvenirlik analizlerine iliĢkin değerler 

Boyut 
Madde 

no 

Madde toplam 
korelâsyon 
katsayıları 

Cronbach Alfa 
Güvenirlik 
katsayıları 

Öğrenen Örgüt Özellikleri 

m1 .59  

m2 .65  
m3 .75  
m4 .81  
m5 .75  
m6 .74  
m8 .79  
m7 .77  

m9 .82  
m10 .78  
m11 .77  
m12 .75  
m14 .81  
m13 .81  

m15 .78  
m16 .82  
m17 .77  

Tüm Ölçek ,96 

 

Yukarıdaki tabloda görüldüğü gibi araĢtırmamızda tüm ölçeğe ait cronbach 

alfa katsayısı ,96 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar “Öğrenen Örgüt Özelliklerinin 

Belirlenmesi Ölçeği”nin güvenirliğinin yüksek olduğunun göstergesi olarak kabul 

edilebilir. 
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3.4.3. Okul Yöneticilerinin Bilgi Yönetimini Kullanabilme Becerisi Ölçeği: 

Erten (2006) tarafından geliĢtirilen “Okul Yöneticilerinin Bilgi Yönetimini 

Kullanabilme Becerisi” ölçeğinde okul yöneticilerinin bilgi yönetimini kullanabilme 

becerileri; bilgi yönetiminde önderlik ve kendini gerçekleĢtirme, teknoloji kullanımı, 

öğrenme kültürü, bilgi yönetimi süreçlerine katılım ve değerlendirme becerisi olarak 

beĢ boyuttan oluĢmaktadır. Ölçek Erten tarafından 70 soru olarak oluĢturulmuĢtur. 

BeĢli likert tipi ölçekte, derecelendirme seçenekleri; 1) Hiç Katılmıyorum, 2) Biraz 

Katılıyorum, 3) Orta Düzeyde Katılıyorum, 4) Çok Katılıyorum, 5) Tamamen 

Katılıyorum Ģeklindedir. Erten (2006) tarafından tüm testin güvenirlik katsayısı 0,96 

bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada ölçek üzerinde soru sayısı 30‟a indirilmiĢ ve ifadelerde 

bazı değiĢiklikler yapılmıĢtır. 

 

Aynı ölçeği ġahin (2010) da kullanmıĢ, tüm ölçeğe ait cronbach alfa katsayısı 

,98 olarak hesaplamıĢtır. 
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Tablo 7. Bilgi yönetimi becerileri anketinin güvenirlik analizlerine iliĢkin değerler 

Boyut 
Madde 

no 

Madde toplam 
korelâsyon katsayıları 

Cronbach Alfa 
Güvenirlik katsayıları 

Okul Yöneticisinin Bilgi 

Yönetimini Kullanabilme 

Beceri 

s1 .74  

s2 .76  
s3 .75  
s4 .78  
s5 .64  
s8 .76  
s7 .79  
s9 .69  
s10 .72  
s11 .44  
s12 .62  
s13 .77  
s14 .74  
s16 .76  
s17 .73  
s18 .75  
s19 .79  
s20 .76  
s21 .67  
s22 .74  
s23 .80  
s24 .76  
s25 .80  
s26 .80  
s27 .74  
s28 .78  

s29 .78  
s30 .83  

Tüm Ölçek ,98 

 

 

Yukarıdaki tabloda verilen sonuçlar incelendiğinde, tüm ölçeğe ait cronbach 

alfa katsayısı ,98 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar Bilgi Yönetimi Becerilerinin 

Belirlenmesi Ölçeğinin güvenirliğinin yüksek olduğunun göstergesi olarak kabul 

edilebilir. 
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3.5. Ölçme Aracının Geçerliğiyle Ġlgili Bulgular 

Verilerin faktör analizini yapmak için uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

katsayısı ve Bartlett Sphericity testi uygulanarak incelenmiĢtir. Kaiser-Meyer-Olkin 

katsayısının ,60‟dan yüksek olması ve Bartlett testinin anlamlı çıkması, verilerin 

faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir (Büyüköztürk, 2012). Faktör 

analizi sonucunda uygun olmayan maddeler analiz yapılmadan önce çıkarılmıĢtır. 

Maddenin öz değerinin minimum ,30 olması yönünde yaygın bir görüĢ vardır. 

Bu öz değerin altındaki maddeler elenir. Öz değerin ,32 – ,40 – ,45 olması gerektiği 

de belirtilmektedir. ĠĢaretine bakılmaksızın ,60 ve üstü öz değer yüksek; ,30 - ,59 

arası öz değer orta düzeyde büyüklük olarak tanımlanır.  Örneklem büyüklüğü 

arttıkça dikkate alınacak öz değer de düĢer. Örneğin; 

 ,30 yük değeri için örneklem büyüklüğü en az 350 

 ,40 yük değeri için örneklem büyüklüğü en az 200 

 ,50 yük değeri için örneklem büyüklüğü en az 120 

 ,60 yük değeri için örneklem büyüklüğü en az 85 

 ,70 yük değeri için örneklem büyüklüğü en az 60 olması gerekir. 

 

Tezimizin geçerlik çalıĢmaları yukarıdaki esaslara bağlı kalınarak 

hazırlanmıĢtır.  

 

Tablo 8. Okul müdürünün okul etkililiği ölçeği KMO ve Bartlett test sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Uygunluk Değeri ,888 

Bartlett Küresellik Testi 

Ki kare 2109,962 

Sd 28 

P ,000 

 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ,888 çıkmıĢtır. Bu da bize okul 

müdürünün etkililiği ölçeği sonuçlarındaki veri matrisinin faktör analizini 

uygulamak için uygun olduğunu gösterir. Ayrıca hesaplanan Ki kare istatistiği 

anlamlı (p=,000) çıkmıĢtır. 
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Tablo 9. Okul müdürünün okul etkililiği ölçeğinin toplam ortak varyans sonuçları 

(Communalities) 

 BaĢlangıç değeri Öz değer 

E1 1,000 ,562 

E2 1,000 ,586 

E3 1,000 ,671 

E4 1,000 ,720 

E5 1,000 ,658 

E6 1,000 ,585 

E7 1,000 ,674 

E8 1,000 ,602 

 

 

Ölçekteki hiçbir maddenin öz değeri 0,30‟dan düĢük olmadığı için araĢtırmacı 

okul etkililiği ölçeğinden herhangi bir madde çıkarmaya gerek duymamıĢtır. 
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Tablo 10. Okul müdürünün okul etkililiği ölçeğinin açıklanan toplam varyansı            

(Total variance explained) 

 

Component 

BaĢlangıç değerler Toplam açıklama değerleri 

Öz değer 
Varyans 

yüzdesi 

Toplam 

varyans 

yüzdesi 

Özdeğer 
Varyans 

yüzdesi 

Toplam 

varyans 

yüzdesi 

1 5,059 63,237 63,237 

5,059 63,237 63,237 

2 ,845 10,566 73,803 

3 ,592 7,395 81,198 

4 ,415 5,188 86,386 

5 ,373 4,661 91,047 

6 ,316 3,947 94,993 

7 ,207 2,589 97,583 

8 ,193 2,417 100,000 

 

 

Tablo 10‟a bakıldığı zaman tek faktörlü bir yapının ortaya çıktığı 

görülmektedir. Bu faktör ölçme aracındaki varyansın  %63,237‟sini açıklamaktadır. 
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Tablo 11. Okul müdürünün okul etkililiği ölçeğinin maddelerine ait 

döndürülmüĢ faktör yük değerleri 

 

Faktör yük değerleri 

1 

E4 ,848 

E7 ,821 

E3 ,819 

E5 ,811 

E8 ,776 

E2 ,766 

E6 ,765 

E1 ,749 

 

Tablo 11‟e bakıldığında okul etkililiği maddelerinin yük değerleri ,749 ile 

,848 arasında çıktığı görülmektedir. 

 

Tablo 12. Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ölçeği KMO ve Bartlett test 

sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Uygunluk Değeri ,963 

Bartlett Küresellik Testi 

Ki kare 5579,817 

Sd 136 

P ,000 

 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı 0,963 çıkmıĢtır. Bu da bize öğrenen 

örgüt özelliklerinin belirlenmesi ölçeğindeki sonuçların veri matrisinin faktör analizi 

uygulamak için uygun olduğunu gösterir.  

        Ayrıca hesaplanan Ki kare istatistiği anlamlı (p=,000) çıkmıĢtır. 
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Tablo 13. Öğrenen örgüt özeliklerinin belirlenmesi ölçeğinin toplam ortak varyans 

sonuçları (Communalities) 

 

BaĢlangıç

değeri Öz değer 

O1 1,000 ,392 

O2 1,000 ,465 

O3 1,000 ,612 

O4 1,000 ,695 

O5 1,000 ,607 

O6 1,000 ,601 

O7 1,000 ,635 

O8 1,000 ,669 

O9 1,000 ,710 

O10 1,000 ,663 

O11 1,000 ,648 

O12 1,000 ,612 

O13 1,000 ,701 

O14 1,000 ,703 

O15 1,000 ,649 

O16 1,000 ,711 

O17 1,000 ,645 

 

 

 

Ölçekteki hiçbir maddenin öz değeri ,30‟dan düĢük olmadığı için araĢtırmacı 

öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ölçeğinden herhangi bir madde çıkarmaya 

gerek duymamıĢtır. 
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Tablo 14. Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ölçeğinin açıklanan toplam 

varyansı (Total variance explained) 

 

Component 

BaĢlangıç değerler Toplam açıklama değerleri 

Öz değer 
Varyans 

yüzdesi 

Toplam 

varyans 

yüzdesi 

Öz değer 
Varyans 

yüzdesi 

Toplam 

varyans 

yüzdesi 

1 10,717 63,042 63,042 

10,717 63,042 63,042 

2 ,816 4,802 67,845 

3 ,757 4,453 72,297 

4 ,629 3,698 75,995 

5 ,569 3,345 79,341 

6 ,432 2,540 81,881 

7 ,411 2,416 84,297 

8 ,392 2,307 86,604 

9 ,346 2,034 88,637 

10 ,331 1,945 90,582 

11 ,312 1,836 92,418 

12 ,267 1,570 93,988 

13 ,239 1,405 95,393 

14 ,231 1,359 96,752 

15 ,196 1,151 97,903 

16 ,184 1,085 98,988 

17 ,172 1,012 100,000 

 

Tablo 14‟e bakıldığı zaman tek faktörlü bir yapının ortaya çıktığı 

görülmektedir. Bu faktör ölçme aracındaki varyansın  %63,042‟sini açıklamaktadır. 
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Tablo 15. Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ölçeğinin maddelerine ait 

döndürülmüĢ faktör yük değerleri 

 Faktör yük değerleri 

 1 

O16 ,843 

O9 ,843 

O14 ,839 

O13 ,837 

O4 ,834 

O8 ,818 

O10 ,814 

O15 ,806 

O11 ,805 

O17 ,803 

O7 ,797 

O12 ,782 

O3 ,782 

O5 ,779 

O6 ,775 

O2 ,682 

O1 ,626 

 

 

Tablo 15‟ye bakıldığında okul etkililiği maddelerinin yük değerleri ,626 ile ,843 

arasında çıktığı görülmektedir. 
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Tablo 16. Okul yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ölçeği KMO ve 

Bartlett test sonuçları 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Uygunluk Değeri ,972 

Bartlett Küresellik Testi 

Ki kare 9637,867 

Sd 406 

P ,000 

 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ,972 çıkmıĢtır. Bu da bize okul 

yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ölçeğinden çıkan veri matrisi 

sonuçlarının faktör analizini uygulamak için uygun olduğunu gösterir.  

        

  Ayrıca hesaplanan Ki kare istatistiği anlamlı (p=,000) çıkmıĢtır. 
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Tablo 17. Okul yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ölçeğinin toplam 

ortak varyans sonuçları (Communalities) 

 BaĢlangıç değeri Öz değer 

B1 1,000 ,589 

B2 1,000 ,619 

B3 1,000 ,603 

B4 1,000 ,654 

B5 1,000 ,435 

B6 1,000 ,664 

B7 1,000 ,645 

B8 1,000 ,614 

B9 1,000 ,511 

B10 1,000 ,550 

B12 1,000 ,409 

B13 1,000 ,615 

B14 1,000 ,575 

B15 1,000 ,674 

B16 1,000 ,622 

B17 1,000 ,577 

B18 1,000 ,592 

B19 1,000 ,637 

B20 1,000 ,607 

B21 1,000 ,488 

B22 1,000 ,577 

B23 1,000 ,670 

B24 1,000 ,595 

B25 1,000 ,670 

B26 1,000 ,672 

B27 1,000 ,576 

B28 1,000 ,619 

B29 1,000 ,634 

B30 1,000 ,719 

 

Öz değeri ,30‟dan düĢük olan B11 maddesi araĢtırmacı tarafından öğretmen 

motivasyonu ölçeğinden çıkarılmıĢtır. Çünkü araĢtırmacı ölçekteki maddelerin faktör 

yük değerlerinin yüksek olması hedeflemiĢtir. 
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Tablo 18. Okul yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ölçeğinin açıklanan 

toplam varyansı (Total variance explained) 

Component 

BaĢlangıç değerler Toplam açıklama değerleri 

Öz değer 
Varyans 

yüzdesi 

Toplam 

varyans 

yüzdesi 

Öz değer 
Varyans 

yüzdesi 

Toplam 

varyans 

yüzdesi 

1 17,411 60,037 60,037 17,411 60,037 60,037 

2 1,149 3,964 64,000    

3 ,934 3,222 67,222    

4 ,814 2,808 70,030    

5 ,710 2,448 72,478    

6 ,660 2,277 74,755    

7 ,595 2,051 76,806    

8 ,576 1,985 78,791    

9 ,520 1,794 80,585    

10 ,490 1,691 82,276    

11 ,452 1,560 83,836    

12 ,414 1,429 85,265    

13 ,399 1,375 86,640    

14 ,368 1,270 87,910    

15 ,341 1,177 89,087    

16 ,331 1,142 90,228    

17 ,315 1,087 91,315    

18 ,300 1,033 92,349    

19 ,279 ,962 93,311    

20 ,253 ,872 94,183    

21 ,236 ,815 94,998    

22 ,232 ,798 95,796    

23 ,215 ,742 96,538    

24 ,202 ,696 97,234    

25 ,199 ,686 97,920    

26 ,177 ,612 98,532    

27 ,153 ,528 99,060    

28 ,150 ,516 99,576    

29 ,123 ,424 100,000    
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Tablo 18‟e bakıldığı zaman tek faktörlü bir yapının ortaya çıktığı 

görülmektedir. Bu faktör ölçme aracındaki varyansın  %60,037‟sini açıklamaktadır. 

Tablo 19. Okul yöneticisinin bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ölçeğinin 

maddelerine ait döndürülmüĢ faktör yük değerleri 

 

Faktör yük değerleri 

1 

B30 ,848 

B15 ,821 

B26 ,820 

B25 ,819 

B23 ,818 

B6 ,815 

B4 ,809 

B7 ,803 

B19 ,798 

B29 ,796 

B16 ,788 

B2 ,787 

B28 ,786 

B13 ,784 

B8 ,784 

B20 ,779 

B3 ,777 

B24 ,771 

B18 ,769 

B1 ,768 

B22 ,760 

B17 ,760 

B27 ,759 

B14 ,759 

B10 ,742 

B9 ,715 

B21 ,699 

B5 ,660 

B12 ,639 
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Tablo 19‟a bakıldığında okul etkililiği maddelerinin yük değerleri ,639 ile 

,848 arasında  çıktığı görülmektedir. 

 

 

3.6. Ölçme Aracının Güvenirliği 

 

Tablo 20. Okul yöneticisi bilgi yönetimi kullanabilme becerisi, öğrenen örgüt 

özellikleri ve okul etkililiği ölçme araçları güvenirlik katsayıları 

 

Okul yöneticisi bilgi yönetimi kullanabilme becerisi 

 

Cronbach Alpha 

Faktör 1 (Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi) ,926 

Faktör 2 (Okul etkililiği) ,833 

Genel Toplam ,914 

 

 

Güvenirlik katsayısı 1‟e yaklaĢtıkça ölçme aracını güvenirliği artmaktadır. ,80 

ile 1 arasındaki değerler, ölçme aracının yüksek derecede güvenilir olduğunu ifade 

etmektedir (Kalaycı, 2006). Tablodan da görüldüğü gibi öğrenen örgüt özelliklerinin 

belirlenmesi ölçme aracı ve okul etkililiği ölçme aracı yüksek derecede güvenilirdir. 
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3.7. Verilerin Analizi 

          Veriler SPSS 11.5 paket programı kullanılarak girilmiĢ ve analiz edilmiĢtir. 

Ayrıca verilerin analizinde aritmetik ortalama, yüzde, frekans ve regresyon analizi 

kullanılmıĢtır.  

Bu araĢtırmada ölçeklerin geçerlik çalıĢmaları yapılırken daha iyi 

hesaplanabilmesi açısından aritmetik ortalama, yüzde ve frekans hesaplamalarına 

ihtiyaç duyulmuĢtur. 

 

Bu araĢtırma korelasyonel araĢtırma yönteminden yordayıcı bir çalıĢma 

olduğu için regresyon analizi uygulanmasına ihtiyaç duyulmuĢtur. Regresyon analizi 

yapıldıktan sonra aritmetik ortalama ve yüzde hesaplamaları kullanılarak yorumlama 

yapılmıĢtır. 
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IV. BULGULAR 

 

4.1. Öğrenen Örgüt Özelliklerinin Belirlenmesi ölçeğinden alınan puanların 

çeĢitli değiĢkenlere göre incelenmesi ve Okul Yöneticisi Bilgi Yönetimini 

Kullanabilme Becerisiyle olan iliĢkisinin incelenmesi 

 

Tablo 21. Regresyon analizi sonuçları (Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi) 

 
Yordanan Değişken; öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi 

A
d

ım
la

r 

Yordayıcı 

DeğiĢkenler 
B ShB β t p 

Ġkili 

r 

Kısm

i 

r 

R
2

model R
2
değiĢim 

1
 (

E
n

te
r 

M
et

o
d

u
) 

(Sabit) 
3,732 ,203 - 18,395 ,000   

0,010 0,010 

Cinsiyet 
,028 ,078 ,019 ,363 ,717 ,018 ,018 

YaĢ 
-,003 ,049 -,003 -,053 ,958 -,003 -,003 

Okul ÇalıĢ. 

Yılı -,066 ,053 -,066 -1,243 ,214 -,062 -,062 

Mdr  

ÇalıĢ. Yılı 
-,136 ,121 -,058 -1,127 ,260 -,056 -,056 

2
 (

E
n

te
r 

M
et

o
d

u
) 

(Sabit) 
,418 ,141  2,965 ,003 

  

0,749 0,740 

Cinsiyet 
,066 ,039 ,043 1,680 ,094 ,084 ,042 

YaĢ 
,002 ,025 ,002 ,074 ,941 ,004 ,002 

Okul ÇalıĢ. 

Yılı -,040 ,027 -,040 -1,495 ,136 -,075 -,038 

Mdr. ÇalıĢ. 

Yılı ,002 ,061 ,001 ,027 ,978 ,001 ,001 

Bil. Yön. 

Kul. Bec. ,862 ,025 ,863 34,191 ,000 ,864 ,860 
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Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesiyle cinsiyet, yaĢ, okul çalıĢma yılı 

ve okul yöneticisiyle çalıĢma yılı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı Tablo 27‟de 

görülmektedir 

 

Tablo 21‟e bakıldığı zaman öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesiyle okul 

yöneticisi bilgi yönetimi kullanabilme becerisi arasında pozitif (0,862) bir iliĢki 

olduğu görülmektedir. t değerine baktığımız zaman bu iliĢkinin istatistiksel açıdan da 

anlamlı olduğunu görmekteyiz. (t=34,191, p=000) 

 

Ġlk model sadece öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ile cinsiyet, yaĢ, 

okul çalıĢma yılı ve okul yöneticisiyle çalıĢma yılını açıklarken ikinci modelde 

öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesinin bilgi yönetimini kullanma becerisi ile 

olan iliĢkisini açıklamaktadır. Ġlk model varyansın %1‟ini açıklarken ikinci model 

varyansın %75‟ini açıklamaktadır. Yani sonradan eklenen değiĢken varyansın 

toplam %74‟ünü daha açıklamaktadır. 
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4.2. Okul etkililiği ölçeğinden alınan puanların çeĢitli değiĢkenlere göre 

incelenmesi ve Okul Yöneticisi Bilgi Yönetimini Kullanabilme Becerisiyle ve 

Öğrenen Örgüt Özelliklerinin Belirlenmesi ölçeğinden alınan puanlarla 

iliĢkisinin incelenmesi 

 

Tablo 22. Regresyon Analizi Sonuçları (Okul Etkililiği) 

 

 Yordanan Değişken; okul etkililiği 

A
d

ım
la

r 

Yordayıcı 

DeğiĢkenler 
B ShB β t p 

Ġkili 

r 

Kısmi 

r 
R

2
model R

2
değiĢim 

1
 (

E
n

te
r 

M
et

o
d

u
) 

(Sabit) 3,700 0,197 - 19,281 ,000 - - 

0,023 0,023 

Cinsiyet -0,067 0,074 -,046 -0,910 ,363 -,046 -,045 

YaĢ 0,091 0,046 ,104 1,986 ,048 ,099 ,099 

Okul ÇalıĢma 

Yılı -,074 ,050 -,078 -1,485 ,138 -,074 -,074 

Mdr ÇalıĢ. Yılı -,135 ,114 -,060 -1,179 ,239 -,059 -,059 

2
 (

E
n

te
r 

M
et

o
d

u
) 

(Sabit) ,868 ,169 - 5,137 ,000 
  

0,612 0,589 

Cinsiyet -,075 ,047 -,052 -1,603 ,110 -,080 -,050 

YaĢ ,094 ,029 ,107 3,226 ,001 ,160 ,101 

Okul ÇalıĢma 

Yılı -,031 ,032 -,033 -,990 ,323 -,050 -,031 

Mdr ÇalıĢ. Yılı -,028 ,072 -,012 -,384 ,701 -,019 -,012 

Bil.Yön.Kul. 

Bec ,187 ,059 ,196 3,136 ,002 ,156 ,098 

Öğ.Örg.Özellik ,567 ,060 ,595 9,502 ,000 ,431 ,298 

 

 

Okul etkililiğiyle cinsiyet, yaĢ, okul çalıĢma yılı ve okul yöneticisiyle çalıĢma 

yılı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı Tablo 28‟de görülmektedir. 
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Tablo 22‟a bakıldığı zaman okul etkililiğiyle okul yöneticisi bilgi yönetimi 

kullanabilme becerisi arasında pozitif (0,187) bir iliĢki olduğu görülmektedir. t 

değerine baktığımız zaman bu iliĢkinin istatistiksel açıdan da anlamlı olduğunu 

görmekteyiz. (t=3,136, p=.002) 

 

          Ayrıca okul etkililiğiyle öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi arasında da 

pozitif (0,567) bir iliĢki vardır. t değerine bakıldığında da bu iliĢkinin istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu göze çarpmaktadır (t=9,502 p=.000) 

 

Ġlk model sadece okul etkililiği ile cinsiyet, yaĢ, okul çalıĢma yılı ve okul 

yöneticisiyle çalıĢma yılını açıklarken ikinci modelde okul etkililiğinin bilgi 

yönetimini kullanma becerisi ve öğrenen örgüt özellikleriyle olan iliĢkisini 

açıklamaktadır. Ġlk model varyansın %2‟sini açıklarken, ikinci model varyansın %59 

unu açıklamaktadır. Yani sonradan eklenen iki değiĢken varyansın toplam %57‟sini 

daha açıklamaktadır. 
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V. TARTIġMA VE SONUÇ 

 

5.1. TartıĢma 

 

“Öğrenen Örgüt Özelliklerinin Belirlenmesi Ölçeği”nin sonuçları cinsiyet, yaĢ 

ve okul çalıĢma yılı açısından değerlendirilmiĢtir. TartıĢma bölümünün bu kısmında 

tezimizin alan yazındaki tez bulgularıyla benzeĢen ve ayrıĢan yönleri incelenmiĢtir. 

Öğretmenlerin meslekteki kıdemlerine göre öğrenen okul ve öğrenen örgüt 

disiplinleri incelendiğinde, meslekte kıdemi az olan öğretmenlerin lehine göre algı 

farkının oluĢtuğu sonucuna varılmıĢtır (Bal 2011). Ancak bizim yaptığımız araĢtırma 

sonucunda okul çalıĢma yılının öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi ölçeğinden 

alınan puanlara göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. 

 

Öğrenen örgüt boyutları öğretmenlerin yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir. Bu fark özellikle genç öğretmenlerden kaynaklanmakla birlikte diğer 

yaĢ gruplarındaki öğretmenlerin görüĢlerinden de kaynaklanmaktadır. Liderlik 

vasıflarına sahip yöneticilerin bu kapsamda öğretmenlere olumlu yönde güdüleyici 

destek vermesi, okulun kaynaklarını kullanmada belirli yetkileri tanıması ve 

üstesinden gelebileceği konularda risk ve sorumluluğu vermesi öğretmenlerin 

bireysel geliĢimlerine önemli katkı sağlayabilir. Bireysel geliĢimleri destekleyen 

çabaların, öğretmenler arasında ve okul düzeyinde paylaĢılmasına olanak veren 

ortamların yaratılması ile de örgütsel öğrenme gerçekleĢtirilebilir. Ayrıca diğer yaĢ 

gruplarındaki öğretmenlerin öğrenen örgüte iliĢkin algılarındaki farklılık ise 

öğretmenlerin aslında yıllar geçtikçe daha çok öğrenmeye açık olduklarını, 

tecrübelerini yenilik ve öğrenme faaliyetlerine açık tuttuğunu ve öğretmenler 

arasındaki takım halinde öğrenme, sorgulama ve araĢtırma faaliyetlerine istekli 

olduklarını göstermektedir. Ancak yaĢça diğer öğretmenlere göre tecrübeli 

öğretmenler değiĢimi ve yeniliği dönüĢüme çevirme aĢamasında yöneticiler 

tarafından fazla kontrol altında olmak istememektedirler. Yöneticilerin eğitici lider 

rolünün gereği mesleğinde yıllarını vermiĢ tecrübeli öğretmenlere yönelik personeli 

güçlendirme uygulamalarına ağırlık vermesi öğrenen okula dönüĢümde önemli 

mesafeler kat edecektir (Yıldız 2011).  
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Bizim araĢtırmamız sonucunda yaĢ faktörünün öğrenen örgüt özelliklerinin 

belirlenmesi üzerinde etkili olmadığı sonucuna varılmıĢtır. 

Öğrenen örgüt boyutları öğretmenlerin cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemiĢtir. Töremen‟in (1999) çalıĢmasında da cinsiyet değiĢkeninin öğrenen 

örgüte iliĢkin algıları etkileyen bir değiĢken olmadığının tespit edilmesi bu yargıyı 

destekler niteliktedir. Bizim yaptığımız araĢtırma bulgularında da benzer sonuçlara 

rastlanmıĢtır. 

Öğrenen örgüt boyutları öğretmenlerin meslekte bulundukları sürelere (kıdem) 

ve kurumda çalıĢtıkları sürelere göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. Bu durum 

mesleğinde göreve yeni baĢlayan genç öğretmenlerin okul yöneticileri tarafından 

verilen personeli güçlendirme, destekleyici liderlik ve branĢlar arasında gerekli 

eĢgüdümün sağlanması uygulamalarına daha açık tavırlar sergilediğini ortaya 

koymaktadır. Uysal (2005) ve KümüĢ‟ün (1998) araĢtırmalarında da göreve yeni 

baĢlayan öğretmenlerin öğrenen örgüte iliĢkin algılarının, meslekte daha uzun 

çalıĢanlara göre daha olumlu yönde olması, bu durumu destekler niteliktedir. 

Okulların öğrenen örgütler olarak yapılandırılmasında genç öğretmenlerin 

yenilikçiliğe açık davranıĢları ve mesleğine yönelik istek ve arzusu, lider tarafından 

değerlendirilmesi gereken önemli bir husustur. Çünkü öğrenen okulların inĢa 

edilmesinde genç öğretmenlerin öğrenen okul modelinin baĢlangıç aĢamasında 

kullanılması, modelin oluĢturulmasında ve sürekliliğinde önemli bir yapı taĢı 

oluĢturacaktır. Öğrenen okulların inĢasında mesleğe yeni baĢlamıĢ öğretmenlerden 

faydalanılması yanında, çalıĢtıkları okullara yeni atanan öğretmenlerin yenilikçiliğe 

açık davranıĢları, mesleğine yönelik istek ve arzusu da lider tarafından 

değerlendirilmesi gereken önemli bir husustur. Çünkü öğretmenler çeĢitli sebeplerle 

atanmıĢ olsa da çalıĢtıkları yeni okullarda genel anlamda diğer bölümlerle 

eĢgüdümlü, yöneticiler tarafından önerilen yeni önerilere açık ve değiĢimin önünde 

gitme hevesindedirler. Bu anlamda kurumda çalıĢılan sürenin artması kurum 

içerisindeki öğrenme olanaklarını yeterince tanımaya olanak verdiğinden 

öğretmenleri yeniliklere ve değiĢimlere daha kapalı bir duruma getirebilir (Yıldız 

2011).  
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Bizim yaptığımız araĢtırma sonucunda ise okul çalıĢma yılının öğrenen örgüt 

özelliklerinin belirlenmesi ölçeğine herhangi bir katkısının olmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. 

Okul yöneticisinin bilgi yönetimini kullanabilme becerisi çeĢitli alt değiĢkenler 

(cinsiyet, yaĢ, okul çalıĢma yılı ve müdürle çalıĢma yılı) açısından incelenmiĢ ve 

okul yöneticisinin öğretmenler tarafından algılanan bilgi yönetimini kullanabilme 

becerisinin kadın ve erkekler arasında anlamlı bir farklılık yaratmadığı ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin yaĢ değiĢkeninin okul yöneticisi bilgi yönetimini 

kullanabilme becerisi üzerinde etkili olduğu görüĢüne sahip olmadıkları sonucuna 

varılmıĢtır. Bu bulgular Çınar‟ın (2002) yaptığı araĢtırma sonucu elde ettiği yönetici 

yeterlilikleri ve bilgi yönetiminin alt boyutlarında katılımcıların kiĢisel özelliklerinin 

farkına iliĢkin bulgularla desteklenmiĢtir. 

ġahin‟in (2010) araĢtırmasında ilköğretim okullarında çalıĢan müdür ve 

öğretmenlerin, müdürlerin bilgi yönetimi becerilerine iliĢkin görüĢleri, tüm alt 

boyutlarda kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği görülmektedir. 

Anadolu Lisesi öğretmenleri üzerinde yaptığımız araĢtırma neticesinde bu bulguya 

benzer bir sonuç ortaya çıkmıĢtır. Yani okul çalıĢma yılı okul yöneticilerinin bilgi 

yönetimini kullanma becerisi üzerinde etkili değildir. 

            ġahin‟in (2010) araĢtırmasında okulların öğrenen örgüt olma düzeylerine 

iliĢkin görüĢlerin kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı görülmektedir. 

Öğretmenlere yönelik olarak yaptığımız araĢtırma neticesinde bu bulguya benzer bir 

sonuç ortaya çıkmıĢtır. Yani öğretmenlerin okul çalıĢma yılı okul yöneticilerinin 

bilgi yönetimini kullanma becerisi üzerinde etkili değildir. 

ġahin‟in (2010) araĢtırma sonuçlarına göre okul müdürlerinin bilgi yönetimi 

becerileri arttıkça okulların öğrenen örgüt olma düzeyleri de artmaktadır. 

Yaptığımız araĢtırma neticesinde de öğrenen örgüt özelliklerinin okul yöneticisi 

bilgi yönetimi kullanabilme becerisi üzerinde etkili olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Yani iki araĢtırmada da benzer bulgulara rastlandığından söz edilebilir. 

ġahin‟in (2010) araĢtırma sonuçlarına göre bilgi yönetimi becerileri beĢ alt 

boyutta incelenmiĢ ve bu alt boyutlarla öğrenen örgüt puanları arasında yüksek 
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düzeyde ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ġahin‟in (2010) araĢtırmasında bilgi 

yönetiminin beĢ alt boyutu, öğrenen örgütteki toplam varyansın %67‟sini 

açıklamaktadır. Bizim araĢtırma sonucumuz da bu bulguyla örtüĢmektedir. Yani 

öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesinin bilgi yönetimini kullanma becerisi ile 

olan iliĢkisini açıklamaktadır. Okul yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme becerisi 

üzerinde regresyon analizi yapılırken sonradan eklenen öğrenen örgüt özelliklerinin 

belirlenmesi alt ölçeği puanları varyansın toplam %74‟ünü daha açıklamakta olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

Üzüm‟ün (2009) araĢtırmasında katılımcıların bilgi yönetiminin 

boyutlarından bilginin edinimi boyutuna iliĢkin değerlendirmelerinin demografik 

özelliklerine göre farklılıkları incelenmiĢ ve söz konusu değerlendirmelerin sadece 

cinsiyetlere ve kıdemlere göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği sonucuna 

varılmıĢtır. Katılımcıların bilgi yönetiminin boyutlarından bilginin yayılması 

boyutuna iliĢkin değerlendirmelerinin cinsiyet, yaĢ, kıdem, görev, branĢ ve okuldaki 

görev süreleri özelliklerine göre farklılıkları incelendiğinde katılımcıların 

değerlendirmelerinin herhangi bir özelliğine göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. Yaptığımız araĢtırma sonucunda yaĢ, cinsiyet, okul 

çalıĢma yılı ve müdürle çalıĢma yılı değiĢkenlerinin okul yöneticisi bilgi becerisi 

üzerinde etkili olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Yani bu bulguyla örtüĢmektedir. 
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5.2. Sonuç 

 

AraĢtırmanın sonucunda cinsiyet, yaĢ, okul çalıĢma yılı, müdürle çalıĢma yılı, 

örgütsel öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi, okul etkililiği ve okul yöneticisi 

bilgi yönetimi becerisi konularında yapılan regresyon analizi sonucunda elde edilen 

sonuçlar Ģunlardır: 

1. Öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenip bunların okul yöneticisi tarafından yerine 

getirilmesi okul yöneticisinin bilgi yönetimi becerisinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. 

2. Okulların etkililiği artması okul yöneticisinin bilgi yönetimi becerisinin yüksek 

olduğunu göstermektedir. 

3. Okul yöneticisinin öğretmenler tarafından algılanan bilgi yönetimini kullanabilme 

becerisi okulda çalıĢma süresine göre değiĢmemektedir. Bu nedene okul yöneticisi 

bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ile okul çalıĢma yılı arasında herhangi bir 

iliĢkinin varlığından söz edilemez. 

4. Okul yöneticisinin öğretmenler tarafından algılanan bilgi yönetimini kullanabilme 

becerisi okul yöneticisiyle çalıĢma yılına göre değiĢkenlik göstermemektedir. Bu 

nedenle okul yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme becerisi ile okul yöneticisiyle 

çalıĢma yılı arasında pozitif ya da negatif yönde bir iliĢkinin varlığından söz 

edilemez. 

5. Bu araĢtırmanın literatüre katkısı, okul yöneticisi bilgi yönetimini kullanabilme 

becerisi ile öğrenen örgüt arasındaki pozitif iliĢkinin ortaya konması ve öğrenen 

örgüt özellikleri ile okul yöneticilerinin okul etkililiğinin okul yöneticisinin bilgi 

yönetimini kullanabilme becerisi üzerindeki etkilerini ortaya çıkarmasıdır. 
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5.3. Öneriler 

 

Bu çalıĢma gelecek araĢtırmalar için pek çok olasılık fırsatını sağlar. Bu 

bölümde daha sonra bu tezden faydalanıp araĢtırma yapmak isteyen araĢtırmacılara 

yönelik öneriler yer almaktadır. 

1. Bilgi yönetimi, okul etkililiği ve öğrenen örgüt konularının ikili iliĢkilerini ortaya 

koyan çalıĢmalar sınırlı sayıdadır. Literatürde üç konuyu da okul örgütünde aynı 

anda iĢleyen çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. KarĢılaĢtırma ya da durum saptaması 

sağlaması açısından benzer bir çalıĢma ilk ve orta öğretim kurumlarında yapılabilir. 

2. AraĢtırma Gaziantep‟in ġahinbey ve ġehitkâmil ilçelerindeki Anadolu liselerini 

kapsamaktadır. Türkiye‟nin diğer illerindeki ilçeleri de kapsayan bir çalıĢma 

yapılabilir. 

3. AraĢtırmada okul yöneticisinin bilgi yönetimi becerisine, okul etkililiğine ve 

öğrenen örgüt özelliklerinin belirlenmesi düzeyini saptamak amacıyla öğretmenlerin 

görüĢleri dikkate alınmıĢtır. BaĢka bir çalıĢmada öğretmenlerin yanı sıra öğrenci, 

veli, idareci ya da diğer okul personellerinin bilgileri toplanabilir. 

4. AraĢtırma Anadolu liseleriyle sınırlı tutulmuĢtur. Meslek, teknik veya fen 

liselerinde de benzer çalıĢmalar yapılabilir.   
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VII. EKLER 

EK 1: Anket Formları 

 

Değerli meslektaĢım, 

 

       Bu ankette Ģu anda çalıĢmakta olduğunuz okulun müdürüne iliĢkin 

değerlendirmeleriniz sorulmaktadır. Her bir anket maddesine katılma düzeyinizi, 1 

ile 5 arasında uygun olan sayıyı iĢaretleyerek değerlendiriniz. Anketin üzerine isim 

yazmanıza gerek yoktur. Verdiğiniz cevaplar sadece bilimsel amaçlar için 

kullanılacak ve kiĢisel bilgileriniz gizli tutulacaktır. Bu yüzden lütfen soruları hiç 

kimseden çekinmeden ve samimiyetlecevaplandırınız.  

 

Cinsiyetiniz: (   ) Bay    (   ) Bayan             Medeni Haliniz: (   ) Evli     (   ) Bekar 

 

YaĢınız: ……..Öğretmenlik Mesleğindeki Kıdeminiz: ( Lütfen yıl olarak yazınız.) 

…. 

 

Ne kadar zamandır bu okulda çalıĢıyorsunuz: …. yıl,  …. ay  (Lütfen gün ve ay 

olarak ayrıntılı süreyi yazınız.) 

 

Bu ankette değerlendirmekte olduğunuz okul müdürünüzle ne kadar zamandır 

beraber çalıĢıyorsunuz:………yıl ve …….. aydır (Lütfen gün ve ay olarak ayrıntılı 

süreyi yazınız) 

 

Eğitim Durumunuz: Lisans   (   ) Yüksek Lisans   (   ) Doktora  (   ) 

                                                       Özgür Sami AKGÜL    

                                                           Türk Dili ve Edebiyatı Öğretmeni 

                                                               (Zirve Ün. EYTP Yüksek Lisans Öğrencisi) 
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Okul Etkililik Ölçeği 

H
iç
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at
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m
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m
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m
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o
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m
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o
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m
 

1. Bu okulda yüksek kalitede ürünler ve hizmetler 

üretilmektedir. 
1 2 3 4 5 

2. Bu okulda üretilen ürünlerin ve hizmetlerin sayısı 

çoktur. 
1 2 3 4 5 

3. Bu okuldaki öğretmenler, sorunlar ve acil durumlarla 

baĢa çıkmada iyidirler. 
1 2 3 4 5 

4. Okuldakilerin çoğu değiĢimi kabul eder ve uyum 

sağlar. 
1 2 3 4 5 

5. Okulda değiĢim yapıldığında, öğretmenler hızlı bir 

Ģekilde kabul eder ve uyum sağlar. 
1 2 3 4 5 

6. Okuldaki öğretmenler, kendilerini etkileyebilecek 

değiĢimler konusunda yeterince bilgilendirilir. 
1 2 3 4 5 

7.  Bu okuldaki öğretmenler, problemleri ortaya 

çıkmadan belirler ve onları engeller. 
1 2 3 4 5 

8.  Bu okuldaki öğretmenler mevcut kaynakları verimli 

bir Ģekilde kullanır. 
1 2 3 4 5 
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Öğrenen Örgüt Özelliklerinin Belirlenmesi 

 

Okulumuzda; 

H
iç
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m
 

1. Öğretmenler öğrendiklerinden dolayı 

ödüllendirilir. 
1 2 3 4 5 

2.  Öğretmenler açık ve samimi bir Ģekilde 

birbirlerine geribildirimde bulunabilir.  
1 2 3 4 5 

3.  Müdür, kendi fikirlerini ifade ettiğinde 

diğerlerinin de fikirlerini sorar. 
1 2 3 4 5 

4.  Müdür, karĢılıklı güven sağlamak için zaman 

ayırır. 
1 2 3 4 5 

5.  Müdür ve öğretmenler, grup çalıĢması veya 

edinilen yeni bilgiler sonucunda fikirlerini 

değiĢtirebilir. 

1 2 3 4 5 

6. ÇalıĢanlar, okulun kendi önerileri doğrultusunda 

hareket edeceği konusunda emindir. 
1 2 3 4 5 

7.  Müdür, mevcut ve istenen performans arasındaki 

farkı ölçen sistemler kullanır. 
1 2 3 4 5 

8.  Müdür, tecrübelerden alınan dersleri tüm 

personeli ile paylaĢır. 
1 2 3 4 5 

9.  Müdür, eğitime harcanan zaman ve kaynakların 

sonuçlarını ölçer. 
1 2 3 4 5 

10.  Müdür, kiĢilerin inisiyatif almalarını onaylar. 1 2 3 4 5 

11.  Müdür, görevin yapılması için gerekli olan 

kaynakların kullanılması için kiĢilere yetki verir. 
1 2 3 4 5 

12.  Müdür, risk alması konusunda kiĢileri destekler. 1 2 3 4 5 

13. KiĢileri genel bir bakıĢ açısıyla düĢünmeye teĢvik 

eder. 

 

1 2 3 4 5 
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14.  Ortak hedeflere ulaĢabilmek için diğer 

kurumlarla ortaklaĢa çalıĢır. 
1 2 3 4 5 

15.  Problem çözerken kiĢileri kurumun tamamından 

fikir almaya teĢvik eder. 
1 2 3 4 5 

16. Okul müdürü sürekli öğrenme fırsatlarını 

araĢtırır. 
1 2 3 4 5 

17. Okul müdürü, kurum faaliyetlerinin kurumun 

değerleriyle uyumlu olmasını sağlar. 
1 2 3 4 5 

       

 

AÇIKLAMA: AĢağıdaki ifadelere katılım 

düzeyinizi, ilgili rakamı iĢaretleyerek belirtiniz.  

OKUL YÖNETĠCĠSĠNĠN BĠLGĠ YÖNETĠMĠNĠ 

KULLANABĠLME BECERĠSĠ  
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k
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1. Okul müdürümüz, bilginin yaratılması, 

dokümantasyonu ve yenilenmesinden faydalanmasını 

bilir. 

1 2 3 4 5 

2. Okul müdürümüz, elde ettiği bilgileri eski 

bilgileriyle bütünleĢtirme yeteneğine sahiptir. 
1 2 3 4 5 

3. Okul müdürümüz, bilgisini devamlı geliĢtirir. 1 2 3 4 5 

4. Okul müdürümüz, yönetim bilgisini ve kiĢisel 

deneyimlerini paylaĢır. 
1 2 3 4 5 

5. Okul müdürümüz, her türlü yayının yer aldığı iyi 

kataloglanmıĢ bir kütüphane oluĢturur. 
1 2 3 4 5 

6.  Okul müdürümüz, yönetim bilgisini ve 

deneyimlerini okul personeli ile paylaĢır. 
1 2 3 4 5 

7.  Okul müdürümüz, eğitim-öğretim amaçlarını elde 

edebilecek ve destekleyecek Ģekilde bilgi yönetimini 

bilir. 

1 2 3 4 5 
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8.  Okul müdürümüz, öğretmen ve öğrencileri takım 

çalıĢmasına yönlendirir. 
1 2 3 4 5 

9.  Okul müdürümüz, okulun uygun yerlerine ilan 

tahtaları yerleĢtirerek okulda yapılan etkinlikler ve 

gündemdeki haberler hakkında öğrenci ve 

öğretmenleri bilgilendirir. 

1 2 3 4 5 

10.  Okul müdürümüz, okulumuzun en iyi 

uygulamalarının (etkinliklerinin) yer aldığı veri 

tabanlarını (dosyalarını), etkili öğretme-öğrenme 

etkinlikleri ve stratejilerini düzenlemek için tutar. 

1 2 3 4 5 

11.  Okul müdürümüz, herkesin faydalanabileceği bir 

basılı yayın aboneliğini okula sağlamıĢtır. 
1 2 3 4 5 

12.  Okul müdürümüz, öğretmenlerin eğitim-öğretim 

ile ilgili geliĢmeleri dergi/internetten takip etmelerini 

sağlayıcı imkânlar/ortamlar sağlar.  

1 2 3 4 5 

13.  Okul müdürümüz, okulumuz çalıĢanlarının 

bilgisini ortaya çıkaracak ve bunlardan yararlanacak 

yöntemler belirleyerek öğrenmenin etkililiğini artırır. 

1 2 3 4 5 

14.  Okul müdürümüz, okulda öğrenen örgüte dayalı 

bir yapı oluĢturarak öğretmen-veli-öğrenci-müdür 

iĢbirliğini sağlar. 

1 2 3 4 5 

15.  Okul müdürümüz, okulumuzda, bilgi merkezli 

kararlar, tartıĢmalar ve fikirlerin paylaĢımı ile 

okulumuzun değiĢim ve geliĢimini sağlar. 

1 2 3 4 5 

16. Okulumuzda öğrenci çıktılarını (okul içi 

denemeleri, bilgi yarıĢmaları, il içi deneme sınav 

sonuçları vb.) dikkate alarak eğitimde daha 

sistematik, kuramsal ve uygulamalı bir öğrenme 

platformu oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

17. Okulumuzda güven ve saygı en üst düzeydedir. 1 2 3 4 5 
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18. Okul müdürümüz, okulumuza yeni gelen 

öğretmenlerin bilgilendirilmelerini sağlamak için 

ortam hazırlar. (Oryantasyon eğitimi) 

1 2 3 4 5 

19. Okul müdürümüz, öğretmenlerin ve öğrencilerin 

eleĢtirel düĢünme yeteneğini geliĢtirmelerini 

sağlayıcı çalıĢmalarda bulunur. 

1 2 3 4 5 

20. Okul müdürümüz, diğer okullarla rekabet etmeyi 

sağlamak için öğretmenlerin fikirlerine baĢvurarak 

çeĢitli alt yapı araĢtırmalarını yapar. 

1 2 3 4 5 

21. Okul müdürümüz, tüm bireylerin okul ve 

personeli hakkında ulaĢmak istedikleri tüm bilgilerin 

yer aldığı bir bilgi ağı (okul web sayfası) haritası 

(Ģablonu) oluĢturur. 

1 2 3 4 5 

22. Okul müdürümüz, öğretmenlerin kendilerinde var 

olan bilginin farkında olmalarını sağlayarak bu 

bilgiye yenilerinin eklenmesini sağlar. 

1 2 3 4 5 

23. Okul müdürümüz, okulumuzda öğretmenlerin 

meslekleriyle ilgili haber ve bilgileri okulda 

tartıĢabilmeleri için fırsatlar sağlar. 

1 2 3 4 5 

24. Okul müdürümüz, okul dıĢı bilgi kaynaklarına 

(akademik çevreler, çeĢitli eğitim kuruluĢları vb.) 

ulaĢmamızı sağlamak için bunlarla iletiĢim içindedir. 

1 2 3 4 5 

25. Okul müdürümüz, diğer okullarla rekabet etmeyi 

sağlamak için öğretmenlerin fikirlerine baĢvurarak 

çeĢitli alt yapı araĢtırmalarını yapar. 

1 2 3 4 5 

26. Okul müdürümüz, okulumuzda 

öğretmenlerimizin kafalarına takılan bir soru 

olduğunda öncelikle okul yöneticisine 

sorabilmelerini sağlamak için ortam hazırlar. 

 

 

1 2 3 4 5 
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27. Okulumuzda öğrenciler arasındaki bireysel 

baĢarılar okul yönetimi tarafından desteklenir ve 

ödüllendirilir. 

1 2 3 4 5 

28. Okulumuzda öğretmenlerin bireysel baĢarıları 

okul yönetimi tarafından desteklenir ve 

ödüllendirilir. 

1 2 3 4 5 

29. Okul müdürümüz, çeĢitli konferanslar ve 

seminerlere personelini yönlendirerek bilginin elde 

edilmesini ve paylaĢılmasını sağlar. 

1 2 3 4 5 

30. Okul müdürümüz; öğrenci, veli ve 

öğretmenlerden eğitim-öğretime iliĢkin yapılan 

etkinlikler ile ilgili dönüt almaya çalıĢır. 

1 2 3 4 5 
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EK 2. Anket Ġzinleri 

 

2.1. 

Kimden: 

 

Özgür Sami AKGÜL (ozgursami@hotmail.com) 

 

Gönderme tarihi: 27 ġubat 2014 PerĢembe 08:33:38  

Kime:  

 

Cansu ġAHĠN (cnsusahin0633@hotmail.com) 

 

Merhaba Cansu Hocam, 

Zirve Üniversitesi EYTP Bölümünde Yüksek Lisans tezi olarak “Okul 

yöneticilerinin bilgi yönetimi becerilerinin örgütsel öğrenme düzeyi ve okul etkililiği 

ile ilişkisi” konusunu çalıĢıyorum.  

Ġzin verirseniz, yüksek lisans tezinizde kullandığınız “Okul müdürlerinin bilgi 

yönetimini kullanabilme becerisi ölçeği” ve “Öğrenen örgüt özelliklerinin 

belirlenmesi anketi”ni tezimde kullanmak istiyorum. 

Ġyi çalıĢmalar dilerim… 

2.2. 

Kimden: 

 

Cansu ġAHĠN (cnsusahin0633@hotmail.com) 

 

Gönderme tarihi:  05 Mart 2014 ÇarĢamba 16:50:23 

 

Kime:  

 

Özgür Sami AKGÜL (ozgursami@hotmail.com) 

 

Kolay gelsin. Umarım faydalı olur. Tabii ki kullanabilirsiniz. Ġyi çalıĢmalar… 

mailto:cnsusahin0633@hotmail.com
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EK 3.AraĢtırma Ġzni 
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EK 4. AraĢtırma Yapılan Okulların Listesi 

1. Yasemin Erman Balsu Anadolu Lisesi 

2. Gaziantep Anadolu Lisesi 

3. Ayten Kemal Akınal Anadolu Lisesi 

4. Fitnat Nuri Tekerekoğlu Anadolu Lisesi 

5. Bayraktar Anadolu Lisesi 

6. Aktoprak Anadolu Lisesi 

7. Mustafa Gürbüz Nejat Bayel Anadolu Lisesi 

8. Hatice Lütfü Akçan Anadolu Lisesi 

9. ĠMKB Anadolu Lisesi 

10. Vedat Topçuoğlu Anadolu Lisesi 

11. Hasan Ali Yücel Anadolu Lisesi 

12. Ġnci Konukoğlu Anadolu Lisesi 

13. Gaziantep Lisesi  

14. Ġl Genel Meclisi Anadolu Lisesi 

15. AkĢemsettin Anadolu Lisesi 

16. Emine Konukoğlu Anadolu Lisesi 

17. Hasan Süzer Anadolu Lisesi 

18. Atatürk Anadolu Lisesi 

19. Necip Fazıl Kısakürek Anadolu Lisesi 

20. YeĢilevler ĠMKB Anadolu Lisesi 

21. Cumhuriyet Anadolu Lisesi 

22. Yahya Kemal Beyatlı Anadolu Lisesi 
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EK 5. ÖzgeçmiĢ 

11 Eylül 1978 Manisa ili Sarıgöl ilçesi doğumluyum. Ġlkokulu aynı ilçede 

tamamladıktan sonra ortaokul ve lise eğitimimi Salihli Sekine Evren Anadolu 

Lisesinde tamamladım. Liseden mezun olduğum 1996 yılında Selçuk Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi Türk Dili ve Edebiyatı Bölümüne girdim. 2000 yılında mezun olup 

aynı yıl Konya ili Ahırlı ilçesi Akkise kasabasındaki Fatih Ġlköğretim Okuluna 

Türkçe öğretmeni olarak atandım. Dört yıllık hizmetim sırasında Erzincan 3. Ordu 

Karargâhında kısa dönem olarak askerlik hizmetimi de tamamladım. 2004 yılında 

doğu hizmeti gereği Gaziantep iline tayin istedim. Bir yıl Türkan Mehmet Akçan 

Ġlköğretim Okulunda vazife yaptıktan sonra Fitnat Nuri Tekerekoğlu Anadolu 

Lisesinde çalıĢmaya baĢladım. 2009 yılında AB Projeleri destekli MESBĠL 

Projesinde proje uzmanı olarak 1 yıl çalıĢtıktan sonra okuluma geri döndüm. 2012 

yılında Yasemin Erman Balsu Anadolu Lisesine tayin istedim. Aynı yıl Zirve 

Üniversitesi Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması, Ekonomisi Anabilim Dalında 

Yüksek Lisans eğitimime baĢladım. Halen aynı okulda Türk Dili ve Edebiyatı 

Öğretmeni olarak vazife yapmaktayım. Evliyim. Efe Sami ve Yiğit isminde iki 

oğlum var. 

 

 

                                                                                                      Özgür Sami AKGÜL 

         

 


