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LKÖ RET M OKULLARINDA ÖRGÜTSEL ZEKÂ DÜZEYLER NE N
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PERCEPTIONS OF PRINCIPALS AND TEACHERS CONCERNING THE
ACHIEVED LEVEL OF ORGANIZATIONAL INTELLIGENCE WITHIN PRIMARY

SCHOOLS
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ÖZET: Okul yöneticisi ve ö retmenlerin görü lerine göre, resmi ve özel ilkö retim okullar nda, örgütsel zekâ
düzeylerini belirlemek amac yla yap lan bu ara rmada, Sakarya il merkezindeki ilkö retim okullar nda görev yapan 499
ilkö retim okulu yöneticisi ve ö retmen -resmi ilkö retim okullar ndan 380, özel ilkö retim okullar ndan 199- kat lm r.
Veriler, Albrecht (2002) taraf ndan geli tirilen, “Örgütsel Zekân n Boyutlar  Ölçe i” den uyarlanan, “ lkö retim Okullar n
Örgütsel Zekâ Düzeyleri Ölçe i” kullan larak elde edilmi tir. Ara rma bulgular na göre, “stratejik vizyon, payla lan
kader, de ime istekli olma, içtenlik, güç birli i ve uygunluk,  bilgiyi etkili kullanma, performans bask  “ boyutlar nda
de erlendirilen örgütsel zekâ düzeylerinin özel okullarda resmi okullara oranla daha yüksek alg land  belirlenmi tir.
Okulda yapt klar  görevlere göre örgütsel zekân n payla lan “kader” boyutu hariç, tüm boyutlar nda istatiksel olarak
anlaml  fark oldu u saptanm r. 21 y l ve üstü k deme sahip olan çal anlar n di er çal anlara oranla örgütsel zekân n tüm
boyutlar n gerçekle me düzeyini daha yüksek alg lad klar  belirlenmi tir. Ancak, cinsiyetin çal anlar n örgütsel zekâ
alg nda bir etkisi olmad  saptanm r.

Anahtar kelimeler: örgütsel zekâ, ilkö retim okullar , yönetici ve ö retmen görü leri, küme analizi

ABSTRACT : The objective of this research was to determine to what extent organizational intelligence (OI) has
been achieved within private and public schools according to the perceptions of principals and teachers. The research
included 499 principals and teachers -380 principals and teachers employed by public primary schools and 119 principals
and teachers within the private primary school system- in Sakarya. Data was gathered utilizing the “Organizational
Intelligence in Primary Education Schools Questionnaire” adapted from “Dimensions of the Organizational Intelligence
Questionnaire” developed by Albrecht (2002). These findings were based on significant differences of perception
concerning OI levels for the following dimensions: strategic vision, shared fate, appetite for change, heart, alignment and
congruence, knowledge deployment and performance pressure. The results from analysis of all OI dimensions revealed that
performances of private primary schools are superior to public primary schools. Principals and teachers with 21 years or
more experience expressed more positive perceptions toward all OI dimensions. However, gender among the research
subjects registered no effect on OI perceptions.

Keywords: organizational intelligence, public primary schools, principal and  teachers’ perceptions, cluster analysis

1. G
   Gittikçe karma kla an i  ya am n, insan odakl  yeni yakla mlarla geli tirilebilece i

anla lmaya ba lanm r. nsan  anlamak için ise, insan  yöneten “beynin sermaye”lerini anlamal r.
Etkili örgütler, ellerindeki beyin sermayesini en iyi biçimde harekete geçirenlerdir (Titrek, 2004: 239).
nsan n beyin sermayelerinin en önemlilerinden birisi zekâd r. Hangi davran lar n zekice oldu una

ili kin de erlendirme, bireyin içinde bulundu u çevreyle ili kilidir. Bu ili kiyi bireyin içinde
bulundu u d  dünyan n, çevrenin türü, niteli i ve istemleri tan mlar (Erçetin, 2001:19). Çevrede
ya ayan, ö renen, uyarlanan ve geli en canl  organizmalar olarak örgütlerde de insanlar çal ndan,
insan gibi zeki olarak de erlendirilebilir. Bu bak  aç yla örgütlerin hem s radan düzenli etkinliklere,
hem de dinamik küresel bir çevrede beklenmeyen durumlara ili kin kararlar alabilecekleri yeteneklerin
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bütününe ve bunlar  kullanma potansiyeline örgütsel zekâ, bu potansiyeli kullanabilen örgütler de zeki
örgütler olarak tan mlanmaktad r (Erçetin, 2004: 42).

1.1. Örgütsel Zekâ
Halal ve Kull (2006) örgütleri görevler, ürünler, çal anlar ve süreçler toplulu u olarak

aç klam r. Fakat gittikçe örgütleri bilgi üreten sistemler olarak görme fikri artmaktad r. Morgan
(1986) ve Beer (1993) örgütleri beyinler olarak modellerken, Senge (1990) ve Argyris (1993)
örgütlerin ö renme merkezi olarak tan mlamaktad r. Nonaka ve Taguchi (1995) ise örgütleri, bilgi
sistemlerinde bulunmayan dolayl  sezgisel bilgi formlar  olarak tan mlarken; Choo (1995) ise
örgütlerin çevrelerinde bilgiyi nas l elde etti ine” dayal  olarak incelemi tir.

Günümüzde örgütsel ö renme ve bilgi elde etmeye yönelik örgütsel yap  ve süreçlerin etkili olarak
lemesini aç klamada kullan lmaya ba lanan insan odakl  yakla mlardan birisi de örgütsel zekâ

olarak tan mlanmaktad r. Örgütsel zekâ “örgütün bilgi üretme, bilgiyi i leme, çevreye daha iyi uyum
sa lama amac yla kullanma kapasitesi” olarak de erlendirilmektedir. Ara rmalar, örgütsel zekân n,
örgüt içindeki bireylerin birbirleriyle etkile imi ve örgütün çevresiyle etkile imine dayanarak ortaya

kan sosyal bir sonucu belirtmektedir (Kalkan, 2004: 402). Örgütsel zekâ, “amaç yönelimli davran
gösterebilme, örgütsel bilgi taban  olu turabilme ve eri imi sa layabilme, uygun eylemleri seçebilme
ve yönetebilme, eylemlerin sonuçlar  izleyebilme yeteneklerinin tümünü” ifade eder (Akt. Erçetin,
2001: 36). Örgütsel zekâ, daha pek çok de ik ekilde de tan mlanm r (Liebowitz,1999:5-6):

Karar verme sürecinde ihtiyaç duyulan teknik ve politik bilgilerin toplanma, i lenme,
yorumlanma ve ileti im s ras nda ortaya ç kan problemler (Wilensky),

Örgütün karma kl klarla ba  edebilme becerisi örgütün pazar çevresindeki sinyalleri yakalama,
payla ma ve bunlardan anlam ç karma becerisi (Haeckel ve Nalan),

Örgütün varl  tehdit eden zorluklara kar  koyabilmek için d ar dan elde edilen ya da
örgütün kendi içerisinde olu turdu u bilgileri aktar labilecek hesaplama kapasitesi (Mc Master),
Ayr ca Halal (2006) ise örgütsel zekây , bilgi olu turabilme ve bu bilgiyi örgüt ortam na ya da i

ortam na uyum sa layacak ekilde kullanma kapasitesi olarak tan mlam r. Zeki bireyler ve zeki
örgütlerin birtak m ortak özellikleri mevcuttur (Erçetin, 2001:55; Sydänmaanlakko, 2002):

Zeki örgütler ve bireylerin eylemleri çabuktur ve mant yla tepkilerini h zl  verirler.
De ikli i önceden görür, yenilikleri takip eder ve sezgileri kuvvetlidir.
Kat  kurallara sahip de il, esnek ve de en durumlara kolayca uyarlanabilirler.
Gelece e yönelik sezgileri ve hayal gücü bireyleri ve örgütleri dirikle tirmektedir.
li kilerinde becerikli, fikirlerini ifade etmede aç k ve h zl  ö renme yetene ine sahiptir.

Sezgileri geli mi  zeki bireyler ve örgütlerin problem çözme yetene i geli mi tir.
Aç k bir vizyona ve stratejiye sahiptir ve vizyon örgüt çal anlar nca payla r.
leti im ve anlama anahtar bir role sahiptir.

1.2. Örgütsel Zekân n Boyutlar
Erçetin’e (2004) göre örgütsel zekân n boyutlar  “eylem ve tepkide çabukluk, de en durumlara

uyarlanabilme, i leyi te esnek ve rahat olabilme, sezebilme ve öngörülü olabilme, aç k fikirli olabilme,
hayal gücünü kullanabilme ve yenilenebilme”dir. Matheson ve Matheson  (1999) da “de er yaratma
kültürü, alternatifler yaratma, sürekli ö renme, belirsizli i kucaklama, d tan içe do ru stratejik
perspektif, sistem düzeyinde dü ünme, aç k enformasyon ak , uyum sa lama ve yetkilendirme ve
disiplinli karar alma” olarak belirtmi tir. Glynn (1996) ise örgütsel zekây  üç boyuta ay rm r:
Bireylerin zekâs n toplam , bireylerin zekâs n birbirleriyle ili kisi ve geni  bir sistem olarak
örgütün kendi zekâs r.

Örgütsel zekâ yeteneklerinin boyutland lmas  çe itli ekillerde yap lmas na kar n en geçerli ve
kabul gören Albrecht’in (2002) “Organizational Intelligence & Knowledge Management” adl
makalesindeki s flamad r. Albrecht (2002), örgütsel zekâ yeterlikleri çal mas  Gardner’ n (1986)
çal malar  do rultusunda insan n birden çok zekâ türüne sahip oldu u iddias na göre
temellendirmi tir. Albrecht (2002:11-13), örgütlerin de ik tipte zekâlara ya da yetenek boyutlar na
sahip olduklar  belirtmi  ve yedi boyutta toplanan davran lardan olu tu unu öne sürmü tür:
1. Stratejik Vizyon: Her örgüt ula mak istedi i yerin tarifini yapmak için bir teoriye, örgütleyici
prensibe ihtiyaç duyar. Örgütün liderleri “Bizler kimiz?”, “Varl n sebebi nedir?”, “Varl n
özünde yatan as l de erimiz nedir?”, “Dünya yapt klar zdan dolay  bizi niçin kabullenmeli?,  Niçin
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ödüllendirmeli ve niçin takdir etmelidir?” sorular  cevaplamal r. Stratejik vizyon bir eyleri
olu turma, geli tirme ve örgütün amac  belirtme kapasitesidir. Ayr ca stratejik vizyon, liderinin bir
ba ar  konsepti geli tirmesini, bunu aç k bir ekilde belirtmesini ve bu ba lam  tekrardan
olu turmas  öngörür.
2. Payla lan Kader: Çal anlar örgüte kat ld nda, di er çal anlar birlikte misyonun ne oldu unu
belirlerler. Genel bir amaç duygusuna sahiptirler. Ba ar daki bireysel roller, bu çal anlar taraf ndan
alg lan r ve vizyona ula abilmek için sinerjik bir ekilde hareket ederler. “Biz ayn  gemideyiz”
dü üncesi güçlü birliktelik duygusu yarat r. Bunun tam tersi olarak da bu çal anlar, vizyona ya da
payla lm  ba ar  konseptine sahip olmad klar nda, geminin dümenini istenilen yöne çevirmek için
bireysel çabalar  harcamayacaklard r.
3. De ime stekli Olma: Yönetici taraf ndan yönlendirilen baz  örgütsel kültürler i levlerinde,
dü ünme yollar nda ve çevreleriyle olan ileti imlerinde s  kurallar belirlemi tirve bu kurallar
de im bir çe it psikolojik huzursuzluk ya da neredeyse ac  temsil eder. Di er örgütsel kültürlerde
ise de im f rsatlar  yeni ve e lenceli deneyim imkânlar  ortaya ç karma potansiyelini temsil eder.
4. çtenlik: Standartlar n ötesinde iste e ba  çaba, örgüt içerisindeki çal anlar kendinden
beklendi i kapasitesinin üstünde i lev görüp, daha fazla enerji sarf etmedir. çtenli in çok az ya da hiç
olmad  bir örgütte çal anlar sadece i lerini yaparlar. çtenli in oldu u bir örgütte ise liderler, iste e
ba  çabaya ula may  ba arm lard r. Örne in çal anlar kendi ba ar lar  örgütün ba ar lar yla e
de erli tutarlar. Bu nedenle çal anlar kendilerinden beklenenden daha fazla katk  sa lama iste i
örgütü ba ar ya götürür.
5. Güç Birli i ve Uygunluk: Çok fazla say da üyeden olu an bir grup uyulacak kurallar bütünü
olmad  zaman bir karma aya dü eceklerdir. Bu çal anlar kendilerini misyon için düzenlemeli, i leri
ve görevleri bölmeli, di erleriyle ileti im kurmak için bir dizi kurallar olu turmal  ve çevreleriyle
ileti imlerinde bu kurallar  kullanmal rlar. Karma k sistemlerle ak ll ca çal mak ve etkili bir
performans sergilemek oldukça zordur. Bazen örgütte rollerin, amaçlar n, kurallar n ve araçlar n
tan mlanmas  bir çözüm olmaktan ç p bir problem haline gelirler. Örgütün yap , sistemleri,
metotlar , süreçleri, politikalar , kurallar , düzenlemeleri, ödüllendirme sistemleri, çal anlar  örgütün
misyonunu ba arma yönünden farkl  bir tarafa iterse, kökten bir de me zorunlu hale gelir.
6. Bilgi Yönetimi: Örgütler bilgiyi ve verileri etkili bir ekilde kullanabilme ölçütüne göre ya ba ar
ya da ba ar z olmu lard r. Her örgüt büyük oranda edinilmi  bilgiye, bir eylerin nas l oldu unu
bilmeye, çal anlar taraf ndan sahip olunan yeterlilik ruhuna ve i levsel bilgi zenginli ine dayal
hareket eder. Örgütsel zekâ, kültür içerisinde bilgi ak n s rs z olmas , gerek duyulan kilit
noktalardaki bilgilerin ve duyarl  di er bilgilerin payla  s ras nda bir denge olmas  gerektirir.
7. Performans Bask : Yöneticilerin örgüt içerisindeki performansla zihinlerini me gul etmeleri
yeterli de ildir. Zeki bir örgütte herkesin performans  ortaya ç karma görevi vard r. Örne in “Ne
ba ar lmas  gerekiyor?” hissini duymalar  ve örgütün amaçlar n geçerlili i konusunda fikir sahibi
olmalar , liderlerin performans bask  hissini destekleyebilir ve geli tirebilirler. Fakat performans
bask n, örgütte çal an tüm bireyler taraf ndan ortak beklenti ve ba ar n sa lanmas  için
kendili inden hissedilen bir bask  olarak alg lanmas  en yüksek düzeyli etkiyi olu turur. Örgüte kat lan
her yeni üye ortak hissedilen bu zorunluluk duygusu çerçevesinde hareket etmelidir.

1.3. Çal man n Amac
Örgütsel zekân n ölçümünün temellerini, örgütsel zekân n yedi boyutu olu turmaktad r. Felsefesi

ve içeri iyle tart lan e itimde, günümüzde yeni bir örgütsel görüntü aray lar n sürmekte oldu u ve
aray lar n bir ürünü olarak okullar, kendi kendini uyarlayan karma k sistemler kabul edilmi  ve
zekâya sahip olduklar  dü üncesi benimsenmi tir (Erçetin, 2004:2).

Örgütsel zekâ, örgütsel ö renmenin öncül ve sonuçlar  (Nevis ve di erleri, 1995; Glynn,
1996; McMaster, 1996; Halal, 1997; Schwaninger, 2001; ld m, 2006; Kalkan, 2006) olarak
de erlendirilmektedir. Ayr ca Y ld m’ n (2006) Karaman li’nde imalat sektöründe faaliyet
gösteren i letmelerde “bölüm, ya , e itim durumu” de kenlerine göre varolan durumu ortaya
koyarken; Kele  ve Özkan (2010) örgütsel zekâ ile ilgili olarak ilaç sektöründe yapt klar
ara rmalar nda, çevresel faktörlerin liderlik, strateji ve kültüre olan etkisini ise “cinsiyet, ya  ve

dem” de kenlerine göre kar la rm r. Türkiye’deki literatürde incelendi inde, okullardaki
süreçlerin örgütsel zekâ kuram na göre de erlendirilmesine yönelik yaln z Yörük’ün (2006)
ara rmas n bulundu u anla lmaktad r. Yörük (2006) bu doktora tez çal mas nda, cinsiyet, medeni
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durum, unvan ve ya  de kenlerini ara rm r. Hâlbuki örgütsel ö renmenin en çok önem kazand
örgütlerin ba nda okullar n geldi i öne sürülebilir. Günümüzün en önemli örgüt geli tirme
araçlar ndan olan örgütsel ö renmenin en önemli öncülü olan örgütsel zekâ düzeyinin belirlenmesi,
okullar n ça da  örgütler haline gelebilmesi aç ndan önem ta  öne sürülebilir. Bu nedenle
okullarda i leyen süreçlerin zeki olma düzeyinin belirlenmesi, okullar n ö renen örgüt haline
gelmelerine önemli katk  sa layabilece i öne sürülebilir. Bu literatüre dayal  olarak, okullar n örgütsel
zekâ düzeylerini ili kin çal anlar n alg lar  belirlemenin önemli bir ara rma konusu olabilece i öne
sürülebilir. Bu amaçla a daki sorulara yan t aranm r:

1. lkö retim okullar ndaki yönetici ve ö retmenlerin, okullar nda örgütsel zekân n;
a.Stratejik vizyon,             b. Payla lan kader,                   c. De ime istekli olma,
d. çtenlik,                         e. Güç birli i ve uygunluk,       f. Bilgiyi etkili bir ekilde kullanma,
g. Performans bask , boyutlar na ili kin görü leri ne düzeydedir?

2. lkö retim okullar ndaki yönetici ve ö retmenlerin, okullar ndaki örgütsel zekân n boyutlar na
ili kin görü leri aras nda;
   a.Okul türü,              b. Cinsiyet,             c. K dem,   de kenlerine göre anlaml  fark var m r?

      2. YÖNTEM
Konu ve amaçlara uygunlu u nedeniyle ara rma, betimsel tarama modeliyle gerçekle tirilmi tir.
2.1. Kat mc lar
Ara rman n evrenini, 2006-2007 e itim ö retim y nda Sakarya li merkez ilçedeki resmi

ilkö retim okullar nda 2167 ve özel ilkö retim okullar nda görev yapmakta olan 199 ö retmen ve
yönetici olmak üzere toplam 2366 ö retmen ve yönetici olu turmaktad r. Ara rmada, resmi okul
yönetici ve ö retmenlerinden yans zl k kural na göre örneklem seçilmi , özel okul say  az oldu u
için örneklem al nmadan, özel okul yönetici ve ö retmenlerinin tümüne ula lmaya çal larak, çal ma
grubu olu turulmu tur. Sakarya il merkezindeki 111 resmi ilkö retim okulu aras ndan yans zl k
kural na dayal  olarak seçilen 21 resmi ilkö retim okulunda görev yapan ve Balc ’n n (1997:112)
belirtti i örnekleme formülüne göre, resmi okullardan 326 yönetici ve ö retmen örnekleme al nm r.
ldeki 7 (yedi) özel ilkö retim okulunda görev yapan 199 yönetici ve ö retmene anket da lm , geri

dönenlerden 119’u de erlendirmeye al nm r.
2.2. Veri Toplama Arac n Geli tirilmesi
Albrecht’ n (2002) “Organizational Intelligence & Knowledge Manegement” adl  makalesinde,

örgütsel zekân n yedi boyutta tan mlad  performans göstergeleri üç ngilizce ö retmeni taraf ndan
Türkçe’ye çevrilmi  ve dan manla birlikte analiz edilerek, anket Türkçe olarak haz rlanm r. Hem
Türkçe, hem de ngilizce hali birlikte e itim bilimleri alan ndan alt  alan uzman  akademisyene, uzman
görü ü için verilmi  ve onlar n önerilerine göre ankette gerekli düzenlemeler yap lm r. Daha sonra
geli tirilen ölçek anla rl k düzeyini belirlemek için, ara rmac n görev yapt  okuldaki 40

retmene uygulanm  ve ele tirilerine dayal  olarak gereli düzeltmeler yap lm r. Ölçe in son hali
dan man ve ölçe i çeviren üç ngilizce ö retmeni taraf ndan incelenmi  ve veri toplama arac ndaki
örgütsel zekâ yeterliklerinin anlam kaymas  olmadan ölçek Türkçe’ye uyarlanm r.

Daha sonra, ölçe in as l uygulamas n yap laca  ilkö retim okullar  ile benzer özellikler ta
için, ön uygulamas  ortaö retim kurumlar nda görev yapan 120 ö retmenin görü leri al narak
gerçekle tirilmi tir. Elde edilen veriler SPSS 11.50 program  kullan larak analiz edilmi tir. Ön
uygulamada, faktör analizinde do rulay  faktör analiz tekni inde temel bile enler analizine
bak lm r. Stratejik Vizyon alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 50,725 ve alpha güvenirlik
düzeyi .83, Payla lan Kader alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 50,586 ve alpha güvenirlik
düzeyi. 83, De ime stekli Olma alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 58,299 ve alpha
güvenirlik düzeyi. 89, çtenlik alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 56,960 ve alpha güvenirlik
düzeyi. 92, Güç Birli i ve Uygunluk alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 52,717 ve alpha
güvenirlik düzeyi. 83, Bilgiyi Etkili Kullanma alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 59,215 ve
alpha güvenirlik düzeyi. 88 ve Performans Bask  alt ölçe inin aç klad  toplam varyans % 55,128
ve alpha güvenirlik düzeyi. 86 olarak belirlenmi tir. lkö retim okullar nda uygulanan mevcut
ara rma verilerine do rulay  faktör analizi uyguland nda tüm boyutlar n-Stratejik Vizyon
(aç klad  toplam varyans % 60,947 ve alpha .88), Payla lan Kader (aç klad  toplam varyans %
57,546 ve alpha .87), De ime stekli Olma (aç klad  toplam varyans % 66,868 ve alpha .93),
çtenlik (aç klad  toplam varyans % 65,157 ve alpha. 94, Güç Birli i ve Uygunluk (aç klad  toplam
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varyans % 52,717 ve alpha. 90, Bilgiyi Etkili Kullanma (aç klad  toplam varyans % 69,166 ve alpha
.92 ve Performans Bask  (aç klad  toplam varyans % 65,694 ve alpha . 91) daha yüksek geçerlik ve
güvenirlik düzeylerine sahip oldu u belirlenmi tir. Yap lan Faktör Analizi sonucunda, ölçe in her alt
boyutunun tek boyutlu geçerli ve güvenilir bir ölçek olarak toplam 54 sorudan olu tu u saptanm r.
Örgütsel zekâya ili kin yeterlilikler ölçe i likert tipi be li dereceleme türünde haz rlanm r. Ölçek
Hiçbir Zaman (1), Çok Az (2), Bazen (3), Ço unlukla (4), Her Zaman (5) seçeneklerinden olu mu tur.
Ölçekteki en dü ük puan 1 (bir) iken, en yüksek puan  ise 5(be )’tir.

2.3. Verilerin Analizi
Veriler, SPSS 11.50 program  kullan larak istatistiksel i lemlere tabi tutulmu tur. Kat mc lar n

ki isel bilgilerinin analizinde frekans, standart sapma ve yüzde de erleri kullan lm r. Birinci alt
problemin analizinde okulda görev yapan yönetici ve ö retmenlerin, örgütsel zekâ boyutlar na ili kin
görü lerini belirlemek için aritmetik ortalamalar hesaplanm r. Görü lerin homojen ya da heterojen
yap da olup olmad  hakk nda bilgi edinebilmek için standart sapma de erlerine bak lm r. Yönetici
ve ö retmenlerin görü lerini olu turan faktörlere ili kin Pearson Korelasyon katsay lar na bak lm r.
Bu ön analizin temel nedeni, hem bundan önceki ara rmalarda rapor edilen faktörler aras ndaki
pozitif yönlü ve anlaml  ili kilerin çal man n örneklemi için de söz konusu olup olmad n
belirlenmesi hem de küme analizlerinin gerçekle tirilmesinin uygun olup olmad na karar
verilmesidir. Nitekim küme analizine dâhil edilecek faktörler aras nda anlaml  ve en az ndan orta
düzeyli ili kiler olmas , söz konusu analizin gerçekle tirilebilmesi için önemli bir ölçüttür  (Stevens,
1996). Ara rma sorusunun cevaplanabilmesi amac yla literatürde s kl kla kullan lan K Means
Kümeleme Analizi gerçekle tirilmi tir. K Means Kümeleme Analizi gerçekle tirilmeden önce
analizlere dâhil edilecek de kenler standartla lm r (M = 0 ve SD =1). Bu a amadan sonra da,
görev de kenine göre Küme Üyeli i Da  ve Küme Profilleri kullan larak küme merkezleri
tan mlanm r (cluster centroids) (Steverns, 1996; Rencher, 2002). Ayr ca Küme Analizi’nde varyans
analizi de uygulanm r. Kümelerin adland lmas nda küme merkezlerinin i aretleri temel al nm r.
Ba ka bir deyi le, küme merkezleri pozitif ya da negatif olmalar na göre adland lm r.

kinci alt problemin analizinde boyutlardan al nan ortalama puanlar aras nda okul türü ve cinsiyet
de kenlerine göre okul yöneticisi ve ö retmenlerin görü leri aras nda anlaml  farkl k olup olmad
ili kisiz t-testi ile analiz edilmi tir. K dem de keni için ise tek yönlü varyans analizi (One-Way
Anova) yap lm , fark n anlaml  oldu u boyutlarda, anlaml  fark n hangi gruplar aras nda oldu unu
belirlemek için Tukey-b testi uygulanm r. Ara rmada, anlaml k düzeyi 0.05 olarak al nm r.

3. BULGULAR
3.1.Örgütsel Zekâ Boyutlar n Gerçekle me Düzeyine li kin Görü ler

Örgütsel zekâ boyutlar n ilkö retim okullar nda gerçekle me düzeyleri Tablo 1’de verilmi tir.
 Tablo 1.  Okul Yöneticisi ve Ö retmenlerin Örgütsel Zekâ Boyutlar na li kin Görü leri

Boyutlar N SS Boyutlar N SS
Stratejik Vizyon 499 3,73 0,70 Güç Birli i ve Uygunluk 499 3,75 0,69
Payla lan Kader 499 4.03 0,57 Bilgiyi Etkili Kullanma 499 3,84 0,69
De ime stekli Olma 499 3,76 0,74 Performans Bask 499 3,51 0,77
çtenlik 499 3,85 0,62

Tablo 1’e göre, örgütsel zekâ boyutlar na ili kin okul yöneticisi ve ö retmenlerin görev yapt klar
okullardaki süreçleri hemen hemen tüm boyutlarda k smen zeki olarak alg lad klar  ifade edilebilir.
Ancak, özellikle “payla lan kader” ( =4.03) boyutuna ili kin alg lar n di er boyutlardan daha
yüksek oldu u ve ço unlukla seçene inde olu tu u belirlenmi tir. Payla lan kader boyutunu “içtenlik,
bilgiyi etkili kullanma, de ime istekli olma, güç birli i ve uygunluk, stratejik vizyon” boyutlar n
izledi i ve en olumsuz alg lar n ise “performans bask  ( =3,51)” boyutuna ili kin oldu u
belirlenmi tir. Bu bulgulara göre, okullarda insanc l ili kilerle ilgili örgütsel zekâ boyutlar na ili kin
yeterliklerde, örgütsel iklimin daha olumlu olarak alg land , günümüzde gittikçe önem kazanan karar
verme becerilerine ili kin örgütsel yeterliklerle ilgili örgütsel zekâ alg n daha dü ük düzeyde
oldu u ifade edilebilir. Ayr ca örgütsel zekâ boyutlar  ö retmen ve okul yöneticilerinin görü lerine
göre ise Tablo 2’de verilmi tir.
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Tablo 2. Yönetici ve Ö retmen Görü lerine Göre Örgütsel Zekâ Boyutlar na li kin Korelasyon
            Analizi Sonuçlar  (p<.01** p<.05)

Boyutlar     1 2 3 4 5 6 7
Stratejik Vizyon                 1    1                  ,804**      ,814**       ,818**    ,818** ,811** ,748**
Payla lan Kader                              1             ,797**       ,826** ,768** ,791** ,692**
De ime stekli Olma                                              1               ,863** ,859** ,857** ,787**
çtenlik                                                             1 ,875** ,887** ,816**

Güç Birli i ve Uygunluk 1 ,882** ,794**
Bilgiyi Etkili Kullanma 1 ,839
Performans Bask 1

Tablo 2‘ye göre örgütsel zekâ boyutlar  aras ndaki ili kiler pozitif yönlü ve anlaml r (p<.01). Daha
da önemlisi, korelasyon katsay lar . 69 ile .88 aras nda de en yüksek düzeyde de erlere sahip
oldu undan, küme analizlerinin gerçekle tirilmesinin uygun oldu una i aret etmektedir.
Tablo 3. Görev De kenine li kin Olu an Küme Merkezleri

Boyutlar N Stratejik
Vizyon

Payla lan
De er

De ime
stekli

Olma

çtenlik Güç Birli i
     ve
Uygunluk

Bilgiyi
Etkili
Kulllanma

Performans
Bask

Dü ük-1 187 -,99 -,91 -1,01 -1,02 -1,02 -1,01 -,94
Yüksek-2 317 ,57 ,52 ,58 ,59 ,58 ,58 ,54
Not: Tablodaki de erler standart skorlar  yans tmaktad r.

Tablo 3’e göre, birinci kümenin 187 ve ikinci kümenin ise 317 kat mc dan olu tu u
anla lmaktad r. Birinci kümedeki kat mc lar n örgütsel zekâ boyutlar na ili kin görü leri dü ük ve
negatif yönlü, ikinci kümedekilerin ise daha yüksek ve pozitif yönlü oldu u anla lm r. Ayr ca
göreve göre yönetici ve ö retmenlerin hangi kümede yer ald klar na ili kin olarak kümeleme üyeli i
da mlar n sonuçlar  incelendi inde, okul yöneticilerinin 32’sinin örgütsel zekâ boyutlar na ili kin
alg lar  yüksek olan kümede yer al rken, 19’unun ise dü ük olan kümede yer ald  belirlenmi tir.
Bunun yan  s ra ö retmenlerin ise 349’unun örgütsel zekâ boyutlar na ili kin alg lar  yüksek olan
kümede yer al rken, 99’unun ise dü ük kümede yer ald  belirlenmi tir. Belirlenen kümelerin örgütsel
zekâ boyutlar  ba lam nda birbirlerinden anlaml  düzeyde farkl la p farkl la mad n, ba ka bir
deyi le, ay k geçerli ine sahip olup olmad klar n K Means Kümeleme Analizi’ndeki Varyans
de erlerine de bak lm  ve analizi sonuçlar  Tablo 4’te özetlenmi tir.

Tablo 4. Görev De kenine Göre Olu an Kümelere li kin Varyans Analizi Sonuçlar (p<0,05)
 Küme    Hata

 Boyutlar
Kareler
Ort. sd

  Kareler
Ort. sd

F p

Stratejik Vizyon 283,526 1 ,432 497 657,013 ,000
Payla lan Kader 236,077 1 ,527 497 447,958 ,000
De ime stekli Olma 293,495 1 ,411 497 713,270 ,000
çtenlik 297,963 1 ,402 497 740,303 ,000

Güç Birli i ve Uygunluk 300,343 1 ,398 497 755,202 ,000
Bilgiyi Etkili Kullanma 294,392 1 ,410 497 718,598 ,000
Performans Bask 255,691 1 ,488 497 524,449 ,000

Standardize edilmi  puanlara göre (z puan) örgütsel zekâ boyutlar n tamam nda görev
de kenindeki olu an kümeler aras nda tüm örgütsel zekâ boyutlar nda yüksek ve dü ük kümede yer
alan kat mc lar n görü leri aras nda anlaml  fark oldu u belirlenmi tir.
3.2. lkö retim Okullar n Örgütsel Zekâ Boyutlar n Baz  De kenlere Göre Düzeyi

Ara rmada yer alan k dem de kenine ili kin varyans analizi bulgular  Tablo 5’te verilmi tir.
 Tablo 5. Yönetici ve Ö retmenlerin K dem De kenine Göre Örgütsel Zekâ Boyutlar na li kin
              Varyans Analizi Sonuçlar  (p<0,05)

Boyut dem N SS sd F p (Tukeyb)
1-5 y l 131 24,48 5,83 4 3,981
6-10 y l 107 23,92 6,31 494
11-15 y l 86 24,54 5,68 498
16-20 y l 70 23,24 5,55

Stratejik Vizyon

21-y l ve üstü 105 26,41 5,19

0,003

(5-4,2)
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Tablo 5’in devam
1-5 y l 131 27,03 5,05 4 4,330
6-10 y l 107 26,37 5,32 494
11-15 y l 86 26,45 5,25 498
16-20 y l 70 25,41 4,33

Payla lan Kader

21-y l ve üstü 105 28,29 3,92

0,002

(5-4,2,3)

1-5 y l 131 27,71 7,14 4 3,902
6-10 y l 107 27,85 7,23 494
11-15 y l 86 27,98 7,00 498
16-20 y l 70 27,64 5,37

De ime stekli Olma

21-y l ve üstü 105 30,64 5,48

0,004

(5-4,1,2,3)

1-5 y l 131 39,35 8,92 4 4,649
6-10 y l 107 39,15 9,53 494
11-15 y l 86 38,95 9,21 498
16-20 y l 70 38,18 7,63

çtenlik

21-y l ve üstü 105 42,99 7,26

0,001

(5-4,3,2,1)

1-5 y l 131 24,37 6,03 4 5,608
6-10 y l 107 24,15 5,83 494
11-15 y l 86 24,70 5,88 498
16-20 y l 70 23,71 4,99

 Güç Birli i ve Uygunluk

21-y l ve üstü 105 27,03 4,23

0,00

(5-4,2,1,3)

1-5 y l 131 25,13 5,77 4 5,288
6-10 y l 107 24,91 6,16 494
11-15 y l 86 24,61 6,23 498
16-20 y l 70 23,94 5,49

 Bilgiyi Etkili Kullanma

21-y l ve üstü 105 27,52 5,15

0,00

(5-4,3,2,1)

1-5 y l 131 22,50 6,40 4 6,687
6-10 y l 107 22,23 6,04 494
11-15 y l 86 22,73 6,87 498
16-20 y l 70 21,65 5,82

 Performans Bask

21-y l ve üstü 105 25,70 5,19

0,00

(5-4,2,1,3)

Tablo 5’e göre, resmi ve özel ilkö retim okullar ndaki yönetici ve ö retmenlerin, k dem
de kenine göre örgütsel zekân n; stratejik vizyon [F(4-494) = 3,981; p<0.05], payla lan kader [F(4-494) =
4,330; p<0.05],  de ime istekli olma [F(4-494) = 3,902; p<0.05], içtenlik [F(4-494) = 4,649; p<0.05], güç
birli i ve uygunluk [F(4-494) = 5,608; p<0.05],  bilgiyi etkili kullanma [F(4-494) = 5,288; p<0.05],
performans bask  [F(4-494) = 6,687; p<0.05] boyutlar na ili kin görü leri aras nda istatistiki olarak
anlaml  bir fark oldu u görülmektedir. Hangi gruplar aras nda farklar n oldu unu belirlemek amac yla
yap lan Tukey-b testi sonuçlar na göre, 21 y l ve üstü k deme sahip okul yönetici ve ö retmenlerin,
daha dü ük k dem düzeyine sahip olanlara göre stratejik vizyon ( = 26,41), payla lan kader ( =
28,29),  de ime istekli olma ( = 30,64), içtenlik ( = 42,99), güç birli i ve uygunluk ( = 27,03),
bilgiyi etkili kullanma ( = 27,52) ve performans bask boyutlar ndaki süreçlerin i leyi ini daha
yüksek düzeyde zeki olarak alg lad klar  anla lmaktad r.

Ayr ca “okul türü” de kenine göre yap lan t-test analizi bulgular na göre, resmi ilkö retim
okullar nda görev yapan yönetici ve ö retmenlerin görü leri ile özel ilkö retim okullar nda görev
yapanlar n görü leri aras nda örgütsel zekân n tüm boyutlar nda -stratejik vizyon [t(256,634) = -12,325;
p<0.05], payla lan kader [t(256,634) = -13,554; p<0.05], de ime istekli olma [t(256,634) = -10,489;
p<0.05], içtenlik [t(256,634) = -15,030; p<0.05], güç birli i ve uygunluk [t(256,634) = -11,285; p<0.05],
bilgiyi etkili kullanma [t(256,634) = -11,285; p<0.05] ve performans bask  [t(256,634) =-10,841; p<0.05] –
istatistiki olarak anlaml  bir fark oldu u görülmektedir. Örgütsel zekâ boyutlar nda, özel ilkö retim
okullar nda görev yapan ö retmen ve yöneticilerin görü lerinin, resmi ilkö retim okullar nda görev
yapanlar n görü lerinden daha yüksek düzeyde oldu u belirlenmi tir. Ancak, ara rmada “cinsiyet”
de kenine göre yönetici ve ö retmenlerinin görü leri de ara lm r. Okullarda görev yapan
yönetici ve ö retmenlerin görü leri aras nda “stratejik vizyon [t(256,634) = -0,055; p>0.05], payla lan
kader [t (256,634) = 1,172; p>0.05], de ime istekli olma [t (256,634) = -0,241; p>0.05], içtenlik [t (256,634) =-
0,298; p>0.05], güç birli i ve uygunluk [t (256,634) = -0,463; p>0.05], bilgiyi etkili kullanma [t (256,634) =
0,015; p>0.05] ve performans bask  [t (256,634) = -0,707; p>0.05]”  boyutlar nda istatistiki olarak
anlaml  bir fark bulunamam r.
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4. SONUÇ, TARTI MA VE ÖNER LER
Bu ara rma, Sakarya ili merkezindeki ilkö retim okullar nda (resmi ve özel) örgütsel zekâ

düzeylerine ili kin okul yöneticisi ve ö retmenlerin görü leri aras nda anlaml  fark olup olmad
belirlemeyi amaçlam r. Ara rma sonucunda, okul yöneticisi ve ö retmenlerin okullar ndaki
süreçlerinin i leyi ini, örgütsel zekâ boyutlar na göre yüksek düzeyli alg lad klar  ifade edilebilir.
Ancak, “stratejik vizyon ve performans bask ” boyutlar ndaki okul yöneticisi ve ö retmenlerin
örgütsel zekâ alg n di er boyutlardan daha dü ük olmas  da, özellikle okullarda gelece e dönük bir
vizyon belirlenmesi ve bu vizyona dönük de er yaratma ve payla maya ili kin örgütsel kültürün
yüksek düzeyde olu turulamad  sonucuna var labilir. Türkiye’de özelliklede resmi ilkö retim
okullar nda hâlihaz rda çok yüksek düzeyli bir performansa dayal  bir sistemin olmamas n bir
sonucu olarak de erlendirilebilir. Stratejik vizyon, örgüt süreçlerinin daha zeki hale getirilmesin ilk ve
en önemli a amas , performans bask  da bu vizyonun gerçekle tirilmesi a amas r.  Bu iki a ama
birbirini tamamlayan neden-sonuç ili kisine sahiptir. Örgütsel zekân n di er boyutlar  ise bu iki

amay  gerçekle tirmeyi destekleyen sosyal ve duygusal faktörlerdir. Nitekim Halal’in  (1997: 10)
de, örgütsel zekây , “problemleri çözme kapasitesi” olarak tan mlamas na dayanarak, yukar da
belirtilen iki boyuttaki eksikli in, ö renen bir örgüt olmas  gereken okullarda problem çözme
süreçlerinde baz  zafiyetlerin varl n bir göstergesi olarak de erlendirilebilir.  Dahas  Matheson ve
Matheson (1999) yapt  ara rmalar sonucunda örgütlerin “de er yaratma kültürü”nü örgütsel
dokunun bir parças  haline getirmeleri gerekti ini öne sürmektedir. Bunu gerçekle tirmenin yolu,
örgütsel vizyonun benimsenmesinden gerekti ini ifade etmektedir. Erdo an’a (2002: 100) göre  de
vizyon, okulun üst düzey yöneticilerinden alt düzeye kadar herkesin kat yla gerçekle tirilebilir.
Özgürlü ünü geli tiren, gönüllü bir ekilde birbirine ba  olan, kendi içerisinde ve topluma kar
sorumlu olmay  ö renen ve bunu uygulayabilen örgütlerin daha yüksek zekâya ula acak ilk örgütler
olaca  (Pinchot ve Pinchot, 2006) öne sürmektedir.

Ayr ca gerçekle tirilen korelasyon analizi sonuçlar , örgütsel zekâ boyutlar  aras ndaki ili kilerin
yüksek düzeyde ve pozitif yönlü oldu unu ortaya koymu tur. Ara rman n bu bulgusu “örgütsel zekâ
boyutlar n birbirlerinden izole yap lar olmaktan çok, sistemli bir yap lar bütünlü ü oldu unu ve
okullarda bu yap lar n etkili olarak i leyebildi i” eklinde yorumlanabilir. Ayr ca okul yöneticileri ve

retmenlerin görü lerine ili kin yap lan kümeleme analizi bulgular  k dem de kenine ili kin
bulgularla birlikte de erlendirildi inde bir anlam ifade edebilece i sonucuna var labilir. Hem okul
yöneticilerinin ço unlu u, hem de k dem düzeyi yüksek ö retmenlerin örgütsel zekâ boyutlar na
ili kin süreçlerin ilkö retim okullar nda daha yüksek düzeyde gerçekle tirildi ine yönelik alg lar n
var oldu u sonucuna var labilir. K dem de kenine göre ise de, 21 y l ve üstü k deme sahip okul
yöneticisi ve ö retmenlerin, 20 y l ve daha dü ük y l k dem düzeyine sahip okul yöneticisi ve

retmenlere göre okullar nda örgütsel zekâ boyutlar n okullardaki i leyi  sürecini daha yüksek
düzeyde alg lamalar  da yukar da belirtilen kümeleme analizi sonuçlar  destekler niteliktedir.
lkö retim okullar nda 21 y l ve üstü k deme sahip okul yöneticisi ve ö retmenlerin, geçmi e oranla

günümüzdeki okullar n ko ullar  ve i leyi  süreçlerini daha zeki alg lad klar  sonucuna var labilir.
Nitekim Yörük’ün (2006) yapt  ara rmada da okuldaki görevi ve k dem de kenlerine göre
“de im, stratejik vizyon, duygusal zekâ, okul kültürü, karar verme, bilgi yönetimi” boyutlar nda,
okul yöneticilerinin görü lerinin, ö retmen görü lerine göre daha yüksek düzeyde oldu una ili kin
ara rma sonucu ile de paralel oldu u eklinde ifade edilebilir. Ayr ca k demi dü ük olan gruplar n
örgütsel zekâ boyutlar n i leyi ine ili kin kat m oran  daha dü ük düzeyde oldu u tespit edilmi tir.

Her iki ara rma bulgular na dayanarak, göreve yeni ba layan ve mesle i benimsemi  okul
yöneticisi ve ö retmenlerin, mesleki k dem y na göre mesle inin son y llar na yakla an okul
yöneticisi ve ö retmenlere göre, okullardaki süreçlerin daha zeki olarak i lemesi gerekti i görü ünde
olduklar  belirtilebilir. Bunun için okullarda de im, yenile me, sürekli geli me felsefelerinin
benimsenmesi ve okullar n ö renen örgütler haline gelmesi gerekti ine yönelik beklentilerinin
varoldu u sonucuna var labilir. Bu durum mesle inin son y llar na gelen okul yöneticisi ve

retmenlerin varolan durumu de tirebilmelerine olan inançlar n azalmas , k demi daha dü ük
okul yöneticisi ve ö retmenlerin mesleki ba k ve idealist olma düzeyleri ile de aç klanabilir. Bir
örgütün içinde ya ad  d  çevre sürekli de im içindedir. Günümüz örgütlerinin gittikçe artan
belirsizlik ortam nda varl klar  sürdürebilmeleri, çevrelerinde meydana gelen de imleri fark
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etmeleri ve olu an bu de imlerin getirdi i yeniliklere örgütün uyum sa layabilmesi ile
ili kilendirilebilir.

Nitekim ara rma sonuçlar na göre özel ilkö retim okullu yönetici ve ö retmenlerinin örgütsel
zekâ alg n, resmi ilkö retim okullar ndan daha olumlu oldu unu alg lamas  özel ilkö retim
okullar n bu h zla de en rekabet ko ullar na daha h zl  uyum sa lad  sonucuna var labilir.  Bu
durum, özel ilkö retim okullar nda örgütsel süreçlerin, resmi ilkö retim okullar na göre daha etkili
olarak yürütüldü ünün bir göstergesi olabilir. E itim sistemi, ö retim yöntemleri ve e itim
teknolojilerinde meydana gelen h zl  de meler, okul yöneticisinin vizyoner bir lider olarak stratejik
kararlar vermesini gerektirmektedir (Balc , 2002: 34). Ayr ca örgütün vizyonu, lider ve çal anlar n
vizyonunun birle imidir. Liderin vizyonu aç k olursa inan r, güvenilir ve payla labilir (Do an,
2002:74). Buna göre, özel okullarda görev yapanlar n okul vizyonlar  daha yüksek düzeyde
alg lanmas , daha “stratejik kararlar alabilme esnekli inin varl ” ile aç klanabilir. Ayr ca özel
ilkö retim okulu yönetici ve ö retmenleri, resmi ilkö retim okulu yönetici ve ö retmenlerine göre
okullar ndaki “payla lan kader” boyutundaki yeterliklerin daha yüksek düzeyde oldu unu
alg lam lard r. Örgütte çal anlar genel bir amaç duygusuna sahiptir. Ba ar ya ula mak için
belirlenmi  görev da  ki iler taraf ndan iyi alg lan r ve bu ki iler ba ar ya ula mak için sinerjik
bir ekilde hareket ederler. Güçlü bir birliktelik duygusu ba ar  beraberinde getirir. Ara rma
sonuçlar na göre özel okullarda “biz ayn  gemideyiz”(Albrecht, 2002:11) duygusunun resmi
ilkö retim okullar na göre daha fazla benimsendi i sonucuna var labilir. Ayr ca özel ilkö retim okulu
yönetici ve ö retmenleri, “de ime istekli olma, içtenlik, bilgiyi etkili kullanma ve performans
bask ” boyutlar nda da, resmi ilkö retim okulu yönetici ve ö retmenlerine göre okullar ndaki
görü leri aras ndaki anlaml  fark olmas  da, özel ilkö retim okullar nda de ime daha istekli bir
örgütsel yap n varoldu u eklinde de erlendirilebilir. Özdemir’e (2000: 138) göre, sa kl  bir örgüt
zaman içerisinde görülen de meleri fark etmeli ve bu de imlere ayak uydurabilmelidir. Matheson
ve Matheson da (1999: 177), çevreye uyum sa lam  bir örgütün de imi alg layarak ve asgari
düzeyde bir hiyerar iyle h zl  bir ekilde tepki verece ini öne sürmektedir. De im bireylerde korku,
kayg , stres, yabanc la ma gibi olumuz duygulara da neden olabilir. Karsl  da (2004: 142),  hatalar n
ho  görülmedi i zaman örgütte de im ve yenilik yapma ile risk alma h zlar n yok oldu unu
belirtmi tir. man (2002: 158) ise, bunu önlemenin yollar n de ime aç k bir örgütsel yap n
olu turulmas  ve yöneticilerin insan ili kileri hususunda yeterlik düzeyinin geli tirilmesi ile
gerçekle ebilece ini öne sürmektedir.

Günümüzde stratejik kaynak olarak kabul edilen bilgi, bilgi teknolojilerinin sa lad  olanaklarla
üretilmekte, s fland lmakta, eri ilebilir k nmakta ve toplumsal, örgütsel sorunlar n çözümünde
etkili bir biçimde kullan lmaktad r. Erdo an’a (2002: 95) göre ise,  okul yöneticileri okulda görev
yapanlar  bilgilendirirse, çal anlar n kendilerine ve ba kalar na olan güvenlerinin artabilece i öne
sürülebilir. Demir (2004: 264-265), okullarda bilgiyi yaratmak, elde tutmak, payla mak ve kullanmak
için geli tirilmi  bilgi sistemlerinin bulunmas , okullar n yap  ve i leyi leri ile sorun çözme yöntemleri
üzerinde son derece önemli dönü ümlere neden oldu unu ifade etmektedir. Do ru zamanda do ru
bilgiye sahip olmak, her türlü örgütün performans  için önemli bir faktördür. Minch’e (1996) göre ise,
okullarda bilginin biriktirilmesi ve yönetiminin, de en ko ullar  ö renme ve bu ko ullara uyumu
içermesi zekice davranmalar n bir göstergesi olarak de erlendirilebilir (Akt. Erçetin, 2001: 36).

Örgütsel zekân n tüm boyutlar nda, cinsiyet de kenine göre anlaml  bir fark olmad n
belirlenmesi, yönetici ve ö retmenlerin örgütsel zekâ alg nda bir etkisinin olmad  sonucuna
ula lm r. Ancak, Yörük’ün (2006) yapt  bir ba ka ara rmada ise cinsiyetin, okullar n örgütsel
zekâ boyutlar na ili kin yeterliklerin düzeylerinde anlaml  bir farka neden olmamas na kar n; özellikle
örgütsel zekân n“gelece e yönelik stratejik vizyon geli tirme ve de im” boyutlar nda kad nlar n
daha olumlu görü e sahip olduklar  belirlenmi tir. Bu bulguya göre, kad nlar n de ime ve geli meye
dönük bir örgütsel vizyonun geli tirilmesine daha olumlu bak  aç na sahip olduklar  sonucuna
var labilir. Ancak mevcut ara rmadan cinsiyet de kenine ili kin elde edilen sonuçlar, Yörük’ün
(2006) ara rma sonuçlar  desteklememektedir. Ara rma sonuçlar  çerçevesinde uygulamac lar ve
ara rmac lar için a daki öneriler geli tirilebilir.

1.Okul yöneticisi ve ö retmenlere “örgütlerindeki süreçlerin nas l daha zekice
letilebilece ine” ili kin hizmet içi e itim faaliyetleri düzenlenmelidir.
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2. Okullarda stratejik vizyon ö retmenlerin kat  ile belirlenmeli ve bu vizyona dönük
yönetici ve ö retmenlerin performans standartlar  da ayr nt  olarak tan mlanmal  ve tüm

retmenlerle payla lmal r.
3. Resmi ilkö retim okullar n k yaslama (bench-marking) yoluyla, özel okullar n ya da di er

resmi okullar n örgütsel zekâ düzeyini yükseltmeye ili kin di er okullarda uygulanan iyi örneklerden
renmelerini sa layacak sistemler olu turulmal r.

4. Benzer bir ara rma di er illerde ya da Türkiye genelinde ve farkl  sosyo-ekonomik çevreler
içinde yer alan tüm e itim düzeylerindeki okullar üzerinde gerçekle tirilebilir.

5.Okullarda örgütsel zekây  geli tirmek için “performans”a önem veren ve örgütlerini daha zeki
hale getirmeye çal an içten odakl  okul yöneticisi ve ö retmenleri destekleyen bir örgütsel yap , ödül
sistemi ve kültür olu turulmal r.
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Extended Abstract

Senge (1990) and Argyris (1993) focused on learning methods such as organizational
intelligence (OI) within organizations. Albrecth (2002) identified various antecedents which can
contribute to maximizing that element of intelligence:
1. Strategic Vision. Leaders  must  ask  and  answer  questions  like:  Who  are  we?  What  is  the  primary
value proposition that lies at the core of our existence? etc. Note that strategic vision refers to the
capacity to create, evolve, and express the purpose of the enterprise and not to any particular vision,
strategy, or mission concept in and of itself.
2. Shared Fate. When all or most of the people involved in the organizations want to know what the
mission is, have a sense of common purpose, and understand their individual parts. They can act
synergistically to  achieve the vision.  This  sense that  "We're  all  in  the same boat"  creates  a  powerful
sense of community and esprit de corps.
3. Appetite for Change. Some organizational cultures, usually led by their executive teams, have
become so firmly set in their ways of operating, thinking, and reacting to the environment that change
represents a form of psychological discomfort or even distress. The appetite for change needs to be big
enough to accommodate the kinds of changes called for in the strategic vision.
4. Heart. Apart from the element of shared fate, the element of heart involves the willingness to give
more than the standard. In an organization with lots of heart, the leaders have somehow managed to
earn a measure of discretionary effort, i.e. the willingness of the employees.
5. Alignment and Congruence. They must organize themselves for the mission, divide up jobs and
responsibilities, and work out a set of rules for interacting with one another and for dealing with the
environment. When the design of the organization and its structures, processes, policies, and reward
systems push people in directions away from the achievement of the mission, a chiropractic
adjustment is in order.
6. Knowledge Deployment. Managers have to succeed or fail based on the effective use of information,
and data. The capacity to create, organize, share, and apply knowledge is becoming an ever more
critical aspect of competing in complex environments.
7. Performance Pressure. It's not enough for managers to be preoccupied with the performance of the
enterprise, i.e. its achievement of identified strategic objectives and tactical outcomes. In the
intelligent organization, everyone owns the performance proposition. Leaders can promote and support
a sense of performance pressure.

This current study was conducted within the framework of Albrecth’s (2002) classification in
order to determine the OI level among school principals and teachers based on gender, school type and
experience variables. For this purpose, the following questions were posed:

1. What are the organizational intelligence levels within Turkish schools based on principal and
teachers’ perceptions?

2. Are there any significant differences between the perceptions of school principals and teachers
according to school type, gender, and experience?
This research utilized the “survey” method and the data was gathered using the

“Organizational Intelligence in Primary Education Schools Questionnaire” adapted from Karl
Albrecht’s Theory (2002). The questionnaire items were adopted and reorganized by the researcher
fitting with Turkish school standards. This questionnaire was translated by three English teachers, and
both Turkish and English versions were later verified by academicians. Factor analysis was applied
and seven sub-scales were applied to determine precise OI levels in primary Turkish schools. The
items were structured with five point likert scale which spread from never (1) to always (5).  The
questionnaire was administered to 120 teachers for testing validity and reliability of the scale.
Construct validity of the scale was examined by exploratory factor analysis (EFA). Strategic vision’s
reliability level is. 83 and Total Explained Variance Level is .50,725; shared fate’s reliability level is.
83. and Total Explained Variance Level is . 50,586; appetite for change’s reliability level is. 89. and
Total Explained Variance Level is . 58,299; heart’s reliability level is. 92. and Total Explained
Variance Level is. 56,960; alignment and congruence’s reliability level is. 83. and Total Explained
Variance Level is. 52,717; knowledge deployment’s reliability level is. 88. and Total Explained
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Variance Level is. 59,215, and performance pressure’s reliability level is. 86. and Total Explained
Variance Level is. 55,128.

The research sample was selected randomly by the researchers and consisted of 499 school
principals and teachers; 380 principals and teachers employed in the public primary education schools
and 119 principals and teachers within the private primary schools in Adapazari. All analysis were
tested at a p< 0.05 reliability level i the SPSS 11.50 program. Means, standard deviations and K means
cluster analysis in the first problem while t-test and variance analysis were calculated in the second
problem.

The results of the research revealed high OI levels within Turkish schools. However, there
were some deficits among the perceptions of principals and teachers recorded from a variety of school
systems.  Shared fate ( = 4.03) had the highest mean score, followed by hearth ( = 3.85), knowledge
deployment ( = 3.84), appetite for change ( = 3.76), alignment and congruence ( = 3.75), and
strategic vision ( = 3.73). According to perceptions, conclusive analysis revealed that the
performance of private primary schools is better than public primary schools with respect to all OI
dimensions. Research also concluded that gender has no effect on either group’s perceptions.  Based
on cluster analysis results, there is two groups according to principals and teacher’s perceptions. First
group includes 187 participants and theirs perceptions are lower than other group (317 participants).
In addition, teachers with 21 or more years of teaching experience expressed more positive opinions
toward all dimensions of OI.  Based on the result, the idea that "We're all in the same boat" creates a
powerful sense of community may very well be stronger within private schools than public. In order to
further develop OI within Turkish schools, strategic vision should first be enhanced and should create
shared and common culture.


