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ÖZET
Öğrenen organizasyon kavramının günümüzde yaygın kabul görmesi bilgi çağının özelliklerine dayanmaktadır. Bu kavram, organizasyon çalışanlarının bilgi üretmelerini, ürettikleri bilgiyi paylaşmalarını ve bu bilgiyi örgütsel hafızaya aktararak organizasyonun bilgisi haline getirmelerini esas almaktadır. Bu çalışmada, değişen çevre şartlarına rağmen yıllardır ayakta kalmayı başarmış Türkiye’nin en eski elli aile işletmesinin öğrenen organizasyon olma özelliği taşıdıkları varsayılarak, bu işletmelerin bilgi paylaşımına bakış açıları sorgulanacak ve bilgi paylaşımının onlar için neler ifade ettiği ortaya konacaktır. Ayrıca, bilgi paylaşımını ifade eden faktörlerden hangilerinin öğrenen organizasyon olma özeliği taşıyan bu işletmelerin üzerinde etkilerinin olduğu saptanacaktır.
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1. GİRİŞ
Günümüzde organizasyonların ortalama yaşam süreleri değişime ayak uydurabilmelerine ve öğrenme yeteneklerine önemli ölçüde bağlıdır. Öğrenen organizasyon kavramı, bir işletmenin sürekli olarak yaşadığı olaylardan sonuç çıkarması, bunu değişen çevre koşullarına uymakta kullanması, personelini geliştirici bir sistem yaratması ve böylece değişen, gelişen, kendini yenileyen dinamik bir organizasyon olmasını ifade etmektedir. Öğrenen organizasyon bilgiyi yaratan ya da edinen, bu bilgiyi  aktaran ve yeni bilgi ve kavrayışları yansıtmak için davranışını değiştiren örgüttür(19). Dolayısıyla, öğrenen organizasyonlar işletmedeki bilgi paylaşım sürecinden etkilenir. İşletmelerin varlığını sürdürmesi, çalışanların bilgiyi ürettiği, sentezlediği ve tüm işletmeye transfer ettikleri bir ortamda mümkündür. Yaratılan ya da elde edilen bilginin işletme içi paylaşımının nasıl sağlandığı önemlidir. Paylaşılan bilgi, bir işletmeyi başarıya ulaştıracak örgütsel gücü oluşturur. İşletmelerde örtük bilgilerin bireylerden örgütsel hafızaya transfer edildiği, bu bilgilerin diğer bireylere ulaştırıldığı, paylaşılan bilginin geri dönüşünün geliştirildiği bir örgüt ortamının yaratılması önemlidir(14). Bilgi paylaşımının desteklenmesi için bilgi paylaşımını teşvik eden bir yapının kurulması, organizasyon içi adaletin sağlanması, savunmacı rutinlerin engellenmesi ve bilgi paylaşımının ve kullanımının ödüllendirilmesi gerekir. Organizasyon içi açık iletişim ve bilginin iletilmesinde saydamlık önemlidir. Değerlendirmelerin ve ödül sistemlerinin bilgi paylaşımını ve kullanımını desteklemesi gerekir(26). İşletmede ödüllendirilen davranış, bireyin çalışma arkadaşları arasında sivrilmenin bir aracı olarak bilginin tek sahibi olduğunu göstermesi değil, daha ayrıntılı bilgiye ulaşmak ve tüm işletmede performansı yükseltmek amacı ile çalışanlar ile paylaşmasıdır.

2. BİLGİNİN ÖNEMİ 

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiş ile birlikte, bilgi, işletmelerin ve toplumların başarısında ve gelişmesinde temel rol oynamaya başlamıştır. Sanayi ekonomisinde yatırımların önemli kısmı makine, teçhizat, fabrika gibi maddi varlıklara ayrılırken, günümüzde yatırımların önemli bir kısmı bilginin artırılmasına yönelik olarak gerçekleşmektedir. Belirsizliklerin hakim olduğu hızlı değişen iş dünyasında organizasyonların rekabet edebilmesinin temel anahtarı bilgidir. Pazar unsurlarının sürekli değiştiği, yeni teknolojilerin çok kısa aralıklarla ortaya çıktığı, ürünlerin çok kısa sürelerle demode hale geldiği, rakiplerin hızla çoğaldığı, sanayi kolları arasındaki farkların belirsizleştiği bir ortamda, bir işletmenin başarılı olabilmesi mevcut bilgilere ulaşıp bu bilgiler doğrultusunda kendi faaliyetlerini yönlendirmesi yanında yeni bilgiyi yaratıp tüm organizasyona yayması, kısa sürede bunu uygulayıp yeni ürünler geliştirmesi ile mümkündür. Bu nedenle organizasyonlar bilgi yaratan veya üreten (knowledge-creating) birimler olarak görülmelidir(22). Bilgi yaratan birimler, yeni bilgi yaratmanın özel bir faaliyet olmadığı, bir davranış daha doğrusu bir varoluş biçimi olduğu ve çalışan herkesin bilgi işçisi olduğu organizasyonlardır(28). Bilginin kaynağı insan olduğu için bu birimler bazen entelektüel sermaye (intellectual capital) veya beyin gücü (brain power) gibi kavramlarla da karşımıza çıkmaktadır. 

Bilginin yönetimi yeni bir oluşum değildir. Bilginin topluma yayılması ve etkin olarak kullanılmaya başlanması bir süreç içinde gerçekleşmiştir. İlk çağlarda bilgi, topluma hikayeler, masallar ve destanlar yoluyla aktarılıyordu. Yazının Mezopotamya’da yaşayan Sümerler tarafından M.Ö. 3500 yılında icadıyla birlikte bilgiler toplanabilir, iletilebilir ve saklanabilir hale gelmiştir. Ancak bu bilgilerin çoğaltılması kısıtlı olduğu için paylaşımında zorluklar çekilmekteydi. 1500’lü yıllarda Johannes Gutenberg’in matbaayı icadı ile birlikte, biriken bilgilerin çoğaltılarak topluma yayılması gerçekleştirilmiştir. Basılı kitapların artması sonucunda bilime, buluşlara ve sanata yönelen ilgi Rönesans’a yol açmıştır. 17. yüzyılda  matematik, fizik, kimya ve biyoloji disiplinlerinin, 18. yüzyılda  sosyal bilimlerin, özellikle 19. yüzyılda felsefe, sosyoloji, psikoloji ve antropoloji disiplinlerinin nitelik kazanması Sanayi Devrimi’nin temellerini oluşturmuştur(6). Bütün bu alanlardaki gelişmeler matbaanın icadı ve bilginin topluma yayılması ile mümkün olabilmiştir. 18. yüzyıl sonlarına doğru, Adam Smith’in “The Wealth of Nations (1776)” adlı eserinde ortaya koyduğu, iş bölümü ve uzmanlaşma tezi, bir yüzyıl boyu gelişerek, uygulamada en üst düzeye kavuşulmasına yol açmıştır. Bu gelişmelerle İkinci Dünya Savaşı sonrasında ileri endüstri çağına ulaşılmış, kitle üretimi yaygınlaşarak, standartlaşmayı ve verimliliği artıran yöntemler devreye sokulmuş, mini ve makro bilgisayarlar üretimde kullanılmaya başlanmıştır. 1980’li yıllarda  hızla gelişen enformasyon ve bilgisayar teknolojileri işletmeler için vazgeçilmez olmuştur. Daha önceki teknolojilerden bir çok bakımdan farklı olan bu teknolojiler, hem gelişim süratleri hem de yayılma hızları göz  önüne alınarak bilgi teknolojileri olarak adlandırılmıştır(24). Bilgi edinme ve bu bilgileri uygulamalara aktarma işletmeler için yaşamsal önem taşımaya başlamıştır. 1980 sonrası bilgi yönetimi ile ilgili çalışmalar hızla artmıştır. Bilgi yönetimi kavramı ilk olarak 1986 yılında Karl Wiig tarafından işletme literatürüne kazandırılmıştır. Konunun popülerlik kazanması ise Senge'nin "The Fifth Discipline (1990)" , Peter F.Drucker’ın "Post-Capitalist Society (1993)" ve Nonaka ve Takeuchi 'nin " The Knowledge-Creating Company (1995)" yaptıkları çalışmalar ile gerçekleşmiştir(7). 

Bilgi ve teknoloji günümüzün anahtar kelimeleri olarak karşımıza çıkmaktadır. Bilgi, sermaye kadar önemli olan yeni üretim faktörüdür. Teknoloji ise bilginin vazgeçilmez bir parçasıdır. Yaşadığımız çağ bu nedenlerle bilgi çağı, toplumumuz bilgi toplumu, insanlar ise bilgi işçisi olarak nitelendirilmektedir. Ekonomik faaliyetin temeli olan değer yaratma ve değişim, fiziki anlamda değer yaratma (üretim) ve yaratılan ürünün fiziksel olarak el değiştirmesi faaliyetleri yanında ; teknolojileri kullanarak ve yenilikler yaparak, değer olarak bilgi yaratmak, bilgiyi kullanarak fiziksel akımları (hammadde-imalat-satış) yönlendirmek ön plana geçmiştir. İşletmeler globalleşme, temel yetenek (core-competence), dış kaynaklardan yararlanma (outsourcing) gibi uygulamalarla fiziki akımlardan uzaklaşarak, bunları başka işletmelere yaptırmaya ; kendileri de daha çok bilgi yaratma ve bilgiyi kullanarak fiziksel akımları yönlendirmeye başlamışlardır. Yeni ekonomide ya da bilgi ekonomisinde bilgi işletmeler açısından en fazla katma değeri olan çıktı olmuştur(22).  

  
Bilgi ele alınan konuya göre farklılık gösteren ve tanımı üzerinde literatürde görüş birliğine varılamamış bir kavramdır. Veri (data), ham olarak elde bulunan özümlenmemiş ve yorumlanmamış gözlemler, işlenmemiş gerçekler olarak tanımlanabilir. Enformasyon (information), karar alımına  destek olmak amacıyla verilerin analiz edilerek işlenip anlamlı bir biçime dönüştürülmüş halidir. Bilgi (knowledge) ise, enformasyon ve veriyi işe yarar hale dönüştürme yeteneğidir. Bilgi yorumlanmış veridir, enformasyonun rasyonel bir biçimde yorumlanması ile ortaya çıkar(8). İşletme içinde bilgi; yaşanan deneyimler, öngörüler, fikirler, sezgiler, uygulamalar gibi farklı şekillerde oluşabilir. Ancak bu bilgilerin bir kısmı üretkendir. Bilgi yönetiminin temel çabası, bilgiyi üretken kılmaktır(11). 

Yeni ekonomide bilgi, üretim faktörlerinden biridir. Bilgiyi yaratmak için hayalgücü, sezgi ve içgüdüden yararlanmak gerekmektedir. Bilgi üreten işletmede bilgiyi keşfetme ve yaratma belli bir departmana ait değil, yaşayan bir canlı varlık olarak görülen tüm işletmeye aittir(28). Bilginin oluşumuna katkı verecek ve bilgiyi kullanacak olan beyin gücüdür. Bilgi toplumunda en önemli girdi insan faktörü olmaktadır. Burada, düşünsel anlamda emek faktörünün gelişimi, insana yapılacak yatırımlar ön plana çıkmaktadır(2).

Levi Strauss firmasının bir pantolon üretmek için katlandığı maliyet kumaşı üretme, boyama, kesme ve dikme işleri olan fiziksel akımlara değil, bilgiye gitmektedir. Bilgiyi yönetmek işletmelerin en önemli ekonomik görevi haline gelmiştir. Bilginin yönetilmesi için hem bireysel hem de toplu öğrenme ve paylaşım gerekir. Paylaşımın sağlanması çalışanların istekli katılımlarının sağlanması ile mümkündür. Çalışanlar güven ve katılım ortamında yaratıcılıklarını kullanacak, bilgilerini diğer çalışanlarla paylaşacak ve dinamik bir örgüt ortaya çıkacaktır.  Bilginin etkin bir biçimde yönetilebilmesi için işletme bilgiyi elde etmeli ya da yaratmalı, paylaşmalı ve saklamalıdır(19). Günümüzde yaşanan temel sorun bilgilerin işletme içinde yayılıp, örgütsel hafızaya aktarılmasıdır. Aksi takdirde kurumsallaşamayan bilgi işletmeyi bireye bağlı kılar ve bireyin işletmeden ayrılması durumunda bireyin sahip oldukları değerli bilgiler işletmeden ayrılır. Bu nedenle entelektüel sermayenin yönetilmesi de bilgi yönetimi kadar önemlidir. 

3. ÖĞRENEN ORGANİZASYON KAVRAMI
Öğrenen organizasyonun ana felsefesi, sürekli gelişim ve öğrenmeye bağlılık anlayışına dayanır. Değişen çevre şartlarına uyumda organizasyonun öğrenme yeteneğini canlı ve başarılı tutması çok önemlidir. Bununla birlikte birçok organizasyon öğrenmeyi teşvik edici ve cesaretlendirici bir yapıda değildir. Öğrenme sürecini yaymak, onu kişi ve takım çalışmalarına entegre etmek öğrenen organizasyon olabilmek için gereklidir(5).   

Öğrenen organizasyon kavramı, yeni bir organizasyon modeli değil, bir yönetim uygulamasını ifade eder. Bu uygulamanın esası, tüm organizasyon çalışanlarının çevrelerinden, geçmiş deneyimlerinden ve araştırma yolu ile yeni fikirler üretmeleri, yeni iş yapma usulleri ve yeni ürünler geliştirerek organizasyonun rekabet gücünü artırmalarına dayanmaktadır(22). Öğrenen organizasyonlar, öğrenmeye karşı kuvvetli bir istek duyarlar. Yeni bilginin ve teknolojinin örgüt içi paylaşılmasında ve transferinde, çalışanlar arasında güçlü bir uzlaşma söz konusudur. Öğrenen organizasyonlar dış çevreye karşı açıktır ve dış çevrenin nasıl geliştiğini izleyerek öğrenmeyi sürekli kılar(21).

Öğrenen organizasyonların öğrenme yeteneğine sahip olması gerekir. Öğrenme yeteneği, örgüt içindeki yöneticilerin çalışanları etkileyerek yeni fikirlerin üretilmesini ve üretilen fikirlerin uygulanma kapasitesini ifade eder. Bu ifade üç ana unsur içermektedir. İlk olarak, yöneticilerin çalışanlarını etkileyerek fikir üretmelerini sağlaması gerekliliğidir. İkincisi, yöneticilerin fikirleri örgüt içine yayabilme yeteneğidir. Fikirler paylaşılmadıkça öğrenmenin gerçekleşmesi beklenemez. Üçüncüsü, üretilen ve örgüt içine yayılan fikirler bir etkiye sahip ise öğrenme yeteneğini ifade eder(34).    

Öğrenen organizasyon, organizasyonun bütünü içinde yer alan yöneticilerdeki ve diğer çalışanlardaki bir düşünsel model değişikliğidir. Öğrenen organizasyonlarda öğrenme faaliyeti organizasyonun tümüne yayılmıştır. Hızlı değişimlerin ve yeniliklerin yaşandığı günümüz koşullarında sadece üst yönetimin öğrenmesi yeterli değildir. Organizasyon içinde faaliyet gösteren herkesin sürekli öğreniyor olması ve kendi konularıyla ilgili yenilikleri izlemesi, öğrenmesi ve bunları uygulaması gerekmektedir(31).   

Bir organizasyonun gerçek bir öğrenen organizasyon olabilmesi için anlamlı  (meaningful), yönetilebilir (manageable) ve ölçülebilir (measurable) olması gerekmektedir. Kelimelerin İngilizce karşılıklarının ilk harflerinden dolayı bu kavramlar, öğrenen organizasyonlarda 3M kuralı olarak geçer. Gerçekte, M’lerin her biri diğerinden bağımsızdır. Ancak  öğrenen bir organizasyonda bunlar birbirleriyle ilişki halinde olmalıdır. Şekil 1’deki gibi bir üçgen düşünürsek; bu üçgenin üç köşesine M’leri yerleştirdiğimizde, hepsi bir araya geldiği ve birbirleriyle ilişkili olduğu için bu üçgen bir öğrenen organizasyon oluşturabilir(9). 
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Şekil 1: Öğrenen Organizasyon

Bir organizasyonu öğrenen organizasyon yapan bu üç özellikten birincisi olan anlamlı olma, işletmenin sağlam temellere dayanan, mantıklı ve kolay uygulanabilen bir tanıma kavuşmuş olmasını; ikincisi olan yönetilebilir olma, uygulama için açık operasyonel tavsiyeleri; üçüncüsü olan ölçülebilir olma ise işletmenin öğrenme hızını ve düzeyini ölçebilecek etkili araçlar geliştirilmesini ifade eder. Bu üç kritik konu, öğrenen organizasyonları harekete geçirecek temeli oluşturmaktadır. Bu temel olmadan yapıyı inşa etmek mümkün olamaz(19).

Öğrenen organizasyonlar bireylerin kapasitelerini gerçekten arzu edilen sonuçlar elde etmek üzere büyüttükleri, yeni ve geniş düşünsel modellerin geliştirildiği, paylaşılan vizyonun oluşturulduğu ve birlikte öğrenmenin öğrenildiği organizasyonlar olmaktadır(35). Organizasyonlar, öğrenen bireyler aracılığı ile öğrenirler. Ancak, bireysel öğrenme organizasyonun öğrenmesini garanti edemediği gibi  bireysel öğrenme olmadan örgütsel öğrenme de gerçekleşemez(32).





Şekil 2: Öğrenen Organizasyonların Beş Disiplini

Öğrenen organizasyonları klasik organizasyonlardan ayıran özellik farklı disiplinlere sahip olmasıdır. Disiplin kelimesi, zorla kabul ettirilen bir düzeni ya da bir cezalandırma aracını değil, uygulamaya koymak için incelenmesi ve hakim olunması gereken bir sosyal ve teknik bütünü içermektedir. Bir disiplin, belli bir beceri ve yetenekleri elde etmek için izlenecek bir gelişme yoludur. Öğrenen organizasyon kurmak için beş disiplin gereklidir. Bu disiplinler; kişisel ustalık, düşünsel modeller, paylaşılan vizyon, takım halinde öğrenme, sistem düşüncesi olarak görülmektedir(32). İlk dört disiplin olan kişisel ustalık, düşünsel modeller, paylaşılan vizyon ve takım halinde öğrenme örgütsel gelişmenin gerçekleşmesini sağlayan  birçok alternatif yol içerir. Beşinci disiplin olan sistem düşüncesi ise işletmeyi bir bütün olarak görmeye, faaliyetlerimizin sonuçlarını anlamaya ve işletmeyi etkileyen unsurların birbirleri ile olan ilişkilerini analiz etmeye yarar(33).         

4. ÖĞRENEN ORGANİZASYONLARDA BİLGİ PAYLAŞIMI
Öğrenen organizasyonlarda tüm bireylerin zekalarının sinerjik etkisi, bir bireyin zekasının yarattığı başarıya göre çok daha büyük gelişmeler sağlar. Bu sinerjinin sağlanabilmesi, organizasyonlarda tam bir güven ve açıklığın olduğu bir ortamın yaratılmasına ve çalışanların bireysel düzeyde aktif bir biçimde öğrenmek için motive edilmesine bağlıdır. Burada önemli olan etken ise bilginin paylaşımıdır(3). Bilginin paylaşılması öğrenmeyi teşvik edecek, yeni bilgilerin doğmasını ve yeni davranışların kazanılmasını sağlayacaktır. Bunun için bilginin değerlendirilmesi, kimlerin kullanacağının belirlenmesi, sınıflandırılması ve etkin dağıtım kanallarının kullanılması gerekmektedir(15).  

Çalışanların paylaşabilecekleri açık (explicit) ve örtük (tacit) olmak üzere iki tür bilgiden söz edilebilir. Açık bilgi kullanıma hazır bilgidir. Metin, tablo, formül, diyagram, teknik resim, bilgisayar programı, grafik, şema, fotoğraf vs. bu tür bilgiyi bize yansıtan şekillerdir(16). Açık bilgi, bilgi bankalarında depolanıp istenildiğinde çalışanların ulaşabileceği ve kullanabileceği ele geçirilebilir ve kodlanabilir  bilgidir. Örtük bilgi ise çalışanların işlerini yaparken öğrendiği ve sahip olduğu uzmanlıktır. Örtük bilginin paylaşımı çalışanların birbiriyle olan etkileşimini gerektirir. 

Öğrenen organizasyonlarda çalışanların ürettikleri bilgileri paylaşmaları için teşvik eden uygun ödüllendirme ve takdir etme sistemleri mevcuttur. Öğrenen organizasyonlar bilgi paylaşımı faaliyetlerine en çok katkı sağlayan istekli çalışanlarını takdir etmek amacıyla konferanslar, yayınlar, özel programlar vb. düzenlemeler gerçekleştirir. Ayrıca, aktif paylaşıcıları özel olarak da ödüllendirir. Gerçek anlamda bilgi paylaşımının işletmenin kurumsal kimliği ile bütünleşebilmesi için çalışanların bilgi paylaşımı ile gösterdikleri katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında geribildirim almaları gerekmektedir. Paylaşım işletme içi ne kadar etkinse öğrenme o kadar artacak ve performansta olumlu değişiklikler gerçekleşecektir(36).  Paylaşılan bilgilerin etkin kullanılması, bilgilerin paylaşılması kadar önemlidir. Öğrenme işlevinin gerçekleştirilebilmesi için bilginin uygulanması gereklidir(18). 

Çalışanın bilgilerini organizasyona aktarması için öncelikle kendisinde saklı kalan bilgiyi güvencesi olarak görmemesi gerekir. Bu düşünceden kurtulması için ise üstünün kendisindeki bilgiyi aldıktan sonra gözden çıkarabileceği kaygısında olmamalıdır. Karşılıklı güvene dayalı bir ortamda çalışan kişi organizasyona katkıları takdir edilip teşekkür aldıkça, kendi fikirlerinden iş arkadaşlarının sıkça yararlandığını gördükçe, diğer çalışanların sisteme girdiği bilgileri kullanarak kritik işleri başarabildikçe, çalışma zamanından tasarruf ettikçe, bilgisinin ortak kullanımı ve diğer bilgilerle birleşmesinden yararlı ürünler ortaya çıktıkça bilgiyi paylaşma konusunda daha istekli olacaktır(1).


Çalışanlarda güven oluşturmak ve işletmeye sahip çıkma hissinin yerleşmesine yardımcı olmak için açık yönetim gereklidir. Açıklık ve paylaşma ilkesinin amacı çalışanlarda hissedilen güveni oluşturmak, takım ruhunu yerleştirmek, şirketin hissedarların olduğu kadar kendilerinin de malı olduğu ve ona sahip olmak gerektiği fikrini yerleştirmektir(17). Bir işletme içerisinde sürekli bir bilgi akışının bulunması zorunludur. Sorunların tanımlanması ve çözülmesi için bireylerin mevcut koşullar hakkında bilgi sahibi olmaları gereklidir. Bireyler, organizasyonu bir bütün olarak görmeli ve kendi bölümlerinin bu bütünün neresinde yer aldığını anlamalıdır. Bütçe, kâr ve departman giderleri gibi resmi veriler herkese açık olmalıdır. Bireylerin bilgiye ulaşamamaları durumunda, buna ulaşmak için ne yapmaları gerektiği üzerinde mutlaka durulması gerekmektedir. Her bireyin bilgiye ulaşmasını sağlayan şeffaf organizasyonu yaratmak için bilgi teknolojisi kullanılmalıdır. Her işletme çalışanı, işletmenin tüm veri tabanlarına erişebildiği gibi, kurulmuş olan elektronik düzen sayesinde diğer bir çalışan ile rahat bir iletişim kurabilme olanağına sahip olmalıdır(13). 

5. ÖĞRENEN ORGANİZASYONLARDA BİLGİ PAYLAŞIMI STRATEJİLERİ
Öğrenen organizasyonlarda bilgi paylaşımının etkin bir şekilde sağlanmasında kodlaştırma (codification) ve kişiselleştirme (personalization) olmak üzere iki tür bilgi yönetimi stratejisinden yararlanılmaktadır. Bu stratejilerden ilki olan kodlaştırma stratejisinde bilgi titizlikle kodlanıyor ve işletmedeki herkesin kolayca erişip kullanabileceği veri tabanlarında saklanıyor. Bilginin kodlanması, saklanması ve yeniden kullanmaya yönelik olarak yolların geliştirilmesine dayanan kodlaştırma stratejisinde bilgi, insandan belgeye yaklaşımına dayanarak kodlanıyor. Bilgi onu geliştiren kişiden elde ediliyor, o kişiden bağımsız hale getiriliyor ve çeşitli amaçlar için gerektikçe kullanılıyor. Kodlaştırma stratejisinin gerçekleştirilmesi, bilgiyi kodlayan, saklayan, yayan ve yeniden kullanılmasına olanak veren bir elektronik veri sisteminin oluşturulması ile mümkündür. Diğer bir strateji olan kişiselleştirme stratejisinde ise, bilgi onu geliştiren birey ile sıkı bir bağlantı taşıyor ve direkt olarak birebir görüşmelerde paylaşılıyor. Siparişe göre montajla ürün ya da hizmet sunan işletmeler kodlaştırma ve bilgiyi yeniden kullanma yoluna gidiyorlar. Müşteri isteklerine uygun hizmet sunan ya da yeni ürün yaratmaya yönelen işletmeler kişiden kişiye bilgi paylaşımına yatırım yapıyorlar(20). 

 Kişiselleştirme  stratejisi veri tabanındaki bilgilere değil, bireyler arasındaki diyaloga odaklanmaktadır. Kodlanmamış ya da kodlanamayan bilgi beyin fırtınası yoluyla ya da karşılıklı sohbetlerle karşı tarafa aktarılıyor. Kişiselleştirme stratejisi, insanların örtük bilgiyi paylaşmak üzere bağlantıya geçmesini sağlayacak şebekeler geliştirilmesi ile gerçekleştirilebilir. Bilgiyi etkili şekilde kullanan işletmeler ağırlıklı olarak stratejilerden birini takip eder ve stratejilerden ikincisine sadece birincisini desteklemek için başvurur. Kişiselleştirme stratejisini izleyen işletmelerin aynı zamanda elektronik veri tabanı sistemi de olmalıdır. Bu sistem, bir konudaki geçmiş bilgilere ve tavsiyelerde bulunabilecek o konuda uzman olan bireylere ulaşmaya imkan tanır. Kodlaştırma stratejisini izleyen işletmelerde de bilgi paylaşımının bir kısmının karşılıklı olması gerekir. Bu işletmeler elektronik postanın ve elektronik tartışma forumlarının yoğun olarak kullanılmasını teşvik etmelidir. Belgelerin uygun düşmeyen durumlarda uygulanmasının önüne geçmek için karşılıklı iletişim gereklidir.

Açık bilgi, kodlaştırılması mümkün bilgidir. Bir işletmenin çalışanları faaliyetleri gerçekleştirirken açık bilgiye ihtiyaç duyduğunda kişiden belgeye yaklaşımı en uygun yoldur. Diğer taraftan örtük bilgi bireysel deneyimlerle elde edilir ve genellikle yazıya dökülmesi güçtür. Bilimsel ve teknolojik uzmanlık, işleyişle ilgili bilgi birikimi ve sektöre ilişkin tahminler örtük bilgi içine girer. Çalışanlar sorunları çözmek için daha çok örtük bilgiden yararlandığında kişiden kişiye yaklaşımı daha iyi verim sağlar. Örtük bilginin açık bilgiye dönüştürülme çabaları bazen işletme içinde ciddi sorunların yaşanmasına neden olabilir. Örneğin, Xerox firması, servis ve onarım teknisyenlerinin bilgi birikimini fotokopi makinelerinin içindeki bir  sisteme yerleştirdi. Bu yolla teknisyenlerin onarım işini kısa sürede gerçekleştirecekleri umuluyordu. Ancak teknisyenlerin bu sistemi kullanarak sorunları çözemedikleri görüldü. Konu derinlemesine incelendiğinde teknisyenlerin makineleri nasıl onardıklarına dair bilgileri sistemden değil paylaşarak birbirlerinden öğrendikleri ve sorunların çözümüne gittikleri anlaşıldı. Sistemin yüz yüze sohbetlerde karşılıklı anlatılan detayları vermesi mümkün değildi.         

Bilgi paylaşımı sürecine katılmaları için çalışanları teşvik etmek gerekir. Kodlaştırma ve kişiselleştirme stratejileri farklı teşvik sistemlerini içerir. Kodlaştırma stratejisinde yöneticilerin çalışanlarını bildiklerini yazıya dökmeye ve bu belgeleri elektronik veri tabanına aktarmaya teşvik edecek sistemi geliştirmeleri gereklidir. Çalışanların veri tabanına katkılarının düzeyi ve niteliği yıllık performans değerlendirmesinin bir parçası olmalıdır. Bu durumda, işletmenin örgütsel hafızasına katkıda bulunmak ve bundan yararlanmak  performans değerlendirmenin bir boyutu olarak ele alınabilir. Kişiselleştirme stratejisini izleyen işletmelerde bilgi paylaşımını teşvik etmeye yönelik faaliyetler farklıdır. Yöneticiler, çalışanları başkaları ile doğrudan bilgi paylaşımına girdikleri için ödüllendirmelidir. Bu durumda, bir çalışanın başkaları ile bire bir nitelikli diyaloga girme derecesi aldığı yıllık ücrete etki edebilir(20). Bilgi yönetimi kısaca örtülü bilginin açık bilgiye, açık bilginin de yeniden açık bilgiye dönüştürülme sürecidir. Bu nedenle yöneticiler, uygulayacakları bilgi yönetim stratejilerinin örtülü bilgiyi açık bilgiye, açık bilgiyi de yeniden açık bilgiye dönüştürebilecek nitelikte olmasına özen göstermelidirler. 

6. ÖĞRENEN ORGANİZASYONLARDA BİLGİNİN SAKLANMASI 
Bilgi kadar bilginin saklanması fikri de oldukça eskidir. Çok eski tarihlerde bile insanların bilgileri saklamak amacıyla kil tabletlere kazıdıkları bilinmektedir. Daha sonraları bilgiler kitaplarda tutulmaya başlanmış ve 20. yüzyılın ortalarında bilgisayarın kullanılmaya başlanılmasıyla bilgisayar üzerinde tutulan veri tabanlarının ve veri tabanı yazılımlarının kullanılmasına geçilmiştir. Verilerin tutulma ve sunulma biçimleri zamanla değişmiş olsa da, veri tabanlarının kullanılma nedeni dün de bugün de aynıdır. İnsanların sınırlı hatırlama ve akılda tutma kapasiteleri nedeniyle bilgileri bir veri tabanında tutmak kaçınılmazdır. Ayrıca bilginin sunumu yani bilginin paylaşımı ve bu bilgilere hızlı, doğru ve eksiksiz erişim de veri tabanlarıyla mümkün olmaktadır(30). 

 

Geçmiş deneyimlerinden ders almayan organizasyonların günümüzün değişen çevre şartlarında hızlı ve doğru kararlar alabilmesi mümkün olamaz. Kişisel bazda  geçmişte yaptığımız hataları tekrarlamamak için hafızamıza başvururuz. Örgüt bazında da organizasyonlar hafızalarını kullanarak daha doğru kararlar verebilirler. Örgütsel hafıza sadece bir doküman değil, işletmeyi bir arada tutan ve faaliyetlerini yürütmesine imkan veren bir bilgidir. Hafızaya depolanan bilgi günümüzün iş hayatında ihtiyaç duyulan ve aynı zamanda gelecek odaklı olan bir bilgidir. Örgütsel hafıza, işletmenin kültürü, yönetimi, iletişimi ve karar verme modelleri ile ilgili bilgiyi içeren işletmenin deneyimlerinden ve örgütsel bilgisinden oluşur(23). 

Örgütsel hafıza, ortak bilginin muhafaza edilmesi, sergilenmesi ve paylaşılmasını ifade eden genel bir kavram olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel hafıza işlem maliyetini azaltacak, etkin ve yeterli karar almaya katkıda bulunacak ve organizasyon içinde gücü oluşturacak bilgiyi sağlar. Örgütsel hafıza, elde edilmiş bilginin saklanması, yeri geldiği zaman sunulması ve paylaşılmasını içeren bir kavramı oluşturmaktadır. Geçmişte edinilmiş tecrübelerin günümüzde karar verirken dikkate alınmasını içermektedir(10). Organizasyonun üst yönetiminde bulunan üyeler sadece işlenmemiş bilgiyi değil, işlenmiş, işletme açısından bir anlam kazanmış bilgiyi de depolarlar(15). Bu tür bilgiler işin, çalışanın ve işyerinin teknik, fonksiyonel ve sosyal  görünüşünü içermektedir. Bilirkişi raporlarında, dosyalarda, veri tabanlarında, çalışma defterlerinde vb. yer alan bilgilerden istenildiği zaman yararlanılır(10). Etkin bir bilgi bankası çalışanların  etkileşimini güçlendirmeli ve işletmenin değişen çevre şartlarına cevap verme hızını artırmalıdır. Önemli olan çalışan herkesin hızlı ve etkin bir biçimde bilgi paylaşımını gerçekleştirmelerine imkan verecek iş ortamını oluşturmaktır. Bilgiler, organizasyon içinde paylaşılıp, örgütsel hafızaya aktarılmalıdır.

7. ARAŞTIRMANIN AMACI VE MODELİ
Araştırmanın amacı öğrenen organizasyonlar için bilgi paylaşımının önem derecesini ortaya koymaktır. Bu doğrultuda öğrenen organizasyonlar ve bilgi paylaşımı değişkenleri arasındaki ilişki belirlenerek kuvveti ve yönü tespit edilecek ve bilgi paylaşımı değişkenini ifade eden faktörlerin öğrenen organizasyonlar değişkenini ne şekilde etkiledikleri bulunacaktır. Araştırmanın modeli tanımlayıcı nitelikte olup, değişkenlerin birbiri ile olan ilişkisini ortaya koymak ve bağımsız değişkeni oluşturan boyutları ifade eden faktörlerin bağımlı değişken üzerindeki etkisini incelemek üzere geliştirilmiştir.

8. ARAŞTIRMANIN KAPSAMI, SINIRLARI VE YÖNTEMİ
Araştırma Türkiye’nin en eski elli aile şirketinde gerçekleştirilmiştir(12). Değişen çevre şartlarına rağmen varlıklarını devam ettiren bu işletmelerin öğrenen organizasyon olma özellikleri taşıdıkları varsayılmıştır. Araştırma kapsamına giren işletmelerin adresleri belirlendikten sonra genel müdürlerine posta aracılığı ile anket formu gönderilmiş ve cevaplandırılıp adresimize gönderilmesi ya da fakslanması istenmiştir. Anket formuna cevap vermeyen işletmeler ile telefonla görüşülerek anket formu kendilerine fakslanmıştır. Elli işletmeye anket formu gönderilmiş, yirmi dokuz işletmeden cevap alınmıştır. Yirmi bir işletme ise tüm çabalara rağmen anket formuna cevap vermeyi reddetmiştir. Yirmi dokuz işletme ana kütlenin % 58’ini oluşturmaktadır. 

9. DEĞİŞKENLER, BOYUTLARI VE KULLANILAN ÖLÇEK
Çalışmada iki değişken, bu değişkenlere ilişkin on altı boyut ve bu boyutları ifade eden otuz beş faktör belirlenmiştir. Anket formunun hazırlanmasında, 5’li ölçek dikkate alınarak boyutlara ilişkin ifadeler oluşturulmuştur. Boyutlara ilişkin ifadeler; “Tamamen Katılıyorum”, “Kısmen Katılıyorum”, “Kararsızım”, “Kısmen Katılmıyorum”, “Tamamen Katılmıyorum” şeklinde hazırlanmış ve 1-5 arasında değerlendirmeye tabi tutulmuştur. Değişkenler, bu değişkenlere ilişkin boyutlar ve kapsadıkları ifade sayısı yapılan teorik çalışma sonucunda oluşturulmuştur.

Öğrenen organizasyonlar değişkenine ilişkin olarak yeni bilgi yaratma ve kullanma, sistem düşüncesi, geçmişten ders alma, hataların hoşgörülmesi, öğrenmenin ölçümü, birliktelik, kıyaslama, eşitlik, paylaşılan vizyon, düşünsel modeller, kişisel ustalık gibi boyutlar saptanmış ve bu boyutlarla ilişkili yirmi ifade hazırlanmıştır. Bilginin paylaşılması değişkenine ilişkin olarak bilgi altyapısı, teşvik, açıklık, ortak terminoloji ve örgütsel hafıza gibi boyutlar belirlenmiş olup, bu boyutlara ilişkin on beş ifade hazırlanmıştır. 

10. KULLANILAN İSTATİSTİK ANALİZLER
Anket formu aracılığı ile elde etmiş olduğumuz bilgiler “SPSS for Windows 12.0” istatistik programı ile değerlendirilmiştir. Araştırma sonuçlarının ne ölçüde güvenilir olduğunun belirlenmesi için güvenilirlik analizi yapılmıştır. Değişkenlerin ortalama değerleri ve standart sapmaları hesaplanmıştır. Değişkenlerin birbirleri ile olan ilişkilerinin hesaplanmasında korelasyon analizinden, öğrenen organizasyonlar olan bağımlı değişkenin bilgi paylaşımı değişkenini ifade eden faktörlerden ne ölçüde etkilendiğini bulmak için regresyon analizinden yararlanılmıştır(25).  

Değişkenlerin birbirleri ile ilişkilerini veren korelasyon analizinde, hesaplanan korelasyon katsayıları ile belirlenen ilişkilerin anlamlı olup olmadığını saptamak için t testi uygulanmıştır(29). Regresyon analizinde ise bağımlı değişkeni etkileyen faktörler tespit edilmiş, hesaplanan regresyon katsayılarının anlamlı olup olmadığı Anova tablosu aracılığıyla yapılan F testi ve Beta değerlerine bakılarak belirlenmiştir(27).   
11. ARAŞTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI
Araştırmaya katılan yirmi dokuz işletmenin kuruluş yıllarına göre dağılımı aşağıda  Çizelge 1’de gösterilmiştir.  


Çizelge 1. Araştırmaya Katılan İşletmelerin Kuruluş Yılları

	Kuruluş yılları
	İşletme sayısı
	%

	1750-1800
	1
	3,45

	1801-1850
	1
	3,45

	1851-1900
	1
	3,45

	1901-1950
	24
	82,76

	1950’den sonra
	2
	6,90


Araştırmaya katılan firmaların büyük çoğunluğunun (%83) 1901-1950 yılları arasında kuruldukları görülmektedir. Türkiye’de en eski aile işletmesi 1777 yılında kurulmuş ve bu işletmelerde dördüncü kuşağa kadar gelinebilmiştir.

12. ÖĞRENEN ORGANİZASYONLAR VE BİLGİ PAYLAŞIMINI İFADE EDEN FAKTÖRLER
Öğrenen organizasyonlar değişkeninin ortalama değeri 3,74 olarak bulunmuştur. Dolayısıyla araştırmaya konu olan işletmelerin önemli ölçüde yaşadıkları olaylardan ders aldıklarını, yeni bilgi yaratma ve kullanma konusunda başarılı olduklarını, sorunlara bilimsel yaklaştıklarını, yapılan hataları işletme içinde hoşgördüklerini söyleyebiliriz. Ayrıca bu işletmelerde çalışanların kendilerini geliştirdiklerini, çalışanların  işbirliği içinde çalıştıklarını, işletmedeki herkese mümkün olduğunca eşit davranıldığını, herhangi bir duruma karşı çalışanların ortak tavır almaya çalıştıklarını, öğrenme hızının ve düzeyinin ölçüldüğünü, rakip işletmeler ile kıyaslama yapıldığını ifade edebiliriz.

Çizelge 2: Bilgi Paylaşımını İfade Eden Faktörler
	
	Ortalama
	Standart Sapma

	Çalışanların gerek duydukları bilgilere zamanında ulaşması
	3,8621
	,51576

	Çalışanların, işletmenin faaliyetleri hakkında bilgilendirilmesi
	3,4828
	,82897

	Üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması
	3,6207
	,72771

	Çalışanların birbirlerine zamanında ve güvenilir geribildirim sağlamaları
	3,4483
	,50612

	Mevcut bilginin tüm çalışanlar tarafından doğru yorumlanacak şekilde iletilmesi
	3,5517
	,63168

	Çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti
	3,5172
	,73779

	Bilginin paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma
	4,1034
	,72431

	Çalışanların ürettikleri bilgileri paylaşmaları için teşvik edilmesi ve ödüllendirilmesi
	3,6897
	,54139

	Bilgi paylaşımının etkin bir şekilde gerçekleşmesinin işletme için taşıdığı önem derecesi
	4,0000
	,70711

	Bilgi paylaşımının sağlanmasında bilgi yönetimi stratejilerinin geliştirilmesi
	3,4138
	,90701

	Çalışanların kendilerinde saklı kalan bilgiyi iş güvencesi olarak görmemesi
	3,6552
	,66953

	Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi
	3,4828
	,68768

	İşletmede bilgiyi kodlayan, saklayan, yayan ve yeniden kullanılmasına olanak veren bir elektronik veri sisteminin mevcudiyeti
	3,6552
	,97379

	Kodlanamayan bilgilerin çalışanlar arasında paylaşılması için şebekeler oluşturulması
	3,2414
	1,09071

	Çalışanların işletmenin tüm veri bankalarına ulaşabilmesi
	2,7931
	,97758


Bilgi paylaşımı değişkenine ilişkin ortalama değer 3,57 olarak bulunmuştur. İşletmelerin çalışanlara gerek duydukları bilgileri zamanında ulaştırdıklarını, üretilen bilginin işletmeler içinde hızlı ve verimli yayıldığını, mevcut bilginin tüm çalışanlar tarafından doğru yorumlanacak şekilde iletildiğini, çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcut olduğunu, işletmelerin bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olduklarını, çalışanların ürettikleri bilgileri paylaşmaları için teşvik edildikleri ve ödüllendirildiklerini, bilgi paylaşımının etkin bir şekilde gerçekleşmesinin işletmeler için önem taşıdığını, çalışanların kendilerinde saklı kalan bilgiyi iş güvencesi olarak görmediklerini, işletmelerde bilgiyi kodlayan, saklayan, yayan ve yeniden kullanılmasına olanak veren bir elektronik veri sisteminin mevcut olduğunu söyleyebiliriz.     

13. GÜVENİLİRLİK ANALİZİ
Araştırma sonuçlarının ne ölçüde güvenilir olduğunun belirlenmesi için güvenilirlik analizi yapılmıştır (Fırat, 1996). Anket formu ile elde edilen verilerin ne derece güvenilir olduğunu belirlemek amacı ile standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri hesaplanmıştır.

Öğrenen organizasyonlar değişkeninin standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.89 ve bilgi paylaşımı değişkeninin standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.84 olarak belirlenmiştir. Alpha değerleri tam güvenilirlik olarak nitelenen 1 değerine oldukça yakın olduğundan anketin güvenilir olduğunu söylemek mümkündür. 

14. ÖĞRENEN ORGANİZASYONLAR İLE BİLGİ PAYLAŞIMI ARASINDAKİ İLİŞKİ
Öğrenen organizasyonlar ve bilgi paylaşımı değişkenleri arasındaki ilişkiyi belirlemek amacı ile korelasyon analizinden yararlanılmıştır. Öğrenen organizasyonlar ile  bilgi paylaşımı değişkenleri arasında yüksek düzeyde, pozitif yönde, anlamlı bir ilişki bulunmuştur (r=.84, p=.00, p<0,01). Araştırmamıza dahil olan öğrenen organizasyonlar için  bilgi paylaşımının yüksek önem arz ettiği söylenebilir.

15. BİLGİ PAYLAŞIMININ ÖĞRENEN ORGANİZASYONLAR ÜZERİNDEKİ ETKİSİ
Bilgi paylaşımı değişkenini temsil eden on beş faktörün, öğrenen organizasyonlar değişkeni üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla adım adım (stepwise) regresyon analizi uygulandığında bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma, çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi, üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması ve çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti faktörlerinin  %5 anlamlılık seviyesinde (Çizelge 3) %79 oranında etkiye sahip oldukları görülmektedir (r2=.79, p=.00). 

Çizelge 3. Bilgi Paylaşımının Öğrenen Organizasyonlar Üzerindeki Etkisi

	Model
	
	Düzeltilmiş R-Kare
	F Değeri
	Anlamlılık
	Standardize Edilmiş Katsayılar – Beta Değerleri
	Anlamlılık

	1
	(Sabit)
	,389
	18,821
	,000
	
	

	 
	Bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma
	
	
	
	,641
	,000

	2
	(Sabit)
	,631
	24,795
	,000
	
	

	 
	Bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma
	
	
	
	,657
	,000

	 
	Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi
	
	
	
	,497
	,000

	3
	(Sabit)
	,734
	26,793
	,000
	
	

	 
	Bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma
	
	
	
	,673
	,000

	 
	Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi
	
	
	
	,365
	,002

	 
	Üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması
	
	
	
	,351
	,003

	4
	(Sabit)
	,789
	27,206
	,000
	
	

	
	Bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma
	
	
	
	,642
	,000

	
	Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi
	
	
	
	,298
	,005

	
	Üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması
	
	
	
	,293
	,006

	
	Çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti 
	
	
	
	,260
	,011


Bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma faktörü tek başına öğrenen organizasyonlar değişkeni üzerinde %5 anlamlılık düzeyinde %39 oranında bir etkiye sahiptir (r2=.39, p=.00). Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi faktörünün tek başına öğrenen organizasyonlar değişkeni üzerindeki etkisi %24 olarak görülmektedir (r2=.24, p=.00). Üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması faktörünün tek başına öğrenen organizasyonlar değişkeni üzerindeki etkisi %10 olarak görülmektedir(r2=.10, p=.00).  Çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti faktörünün tek başına öğrenen organizasyonlar değişkeni üzerindeki etkisi %6 oranında kalmaktadır (r2=.06, p=.00). 

Bilgi paylaşımı değişkenine ilişkin faktörlerin öğrenen organizasyon değişkeni üzerindeki etkilerinin anlamlılığını test etmek için beta değerleri incelendiğinde bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma (=.64, p=.00), çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi (=.30, p=.01),  üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması (=.29, p=.01) ve çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti (=.26, p=.01) birlikte 0’dan farklılığı anlamlı bulunmuştur. Yine beta değerlerine bakıldığında, bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma (=.67, p=.00), çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi (=.37, p=.00) ve üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması (=.35, p=.00) birlikte 0’dan farklılığı anlamlı bulunmuştur. Beta değerleri incelendiğinde bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma (=.66, p=.00) ve  çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi (=.50, p=.00) birlikte 0’dan farklılığının anlamlı olduğu görülmüştür. Beta değerleri tekrar incelendiğinde bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma faktörünün tek başına 0’dan farklılığı anlamlı bulunmuştur (=.64, p=.00). Dolayısıyla, bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma, çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi, üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması ve çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti faktörlerinin her birinin tek başına öğrenen organizasyonlar değişkeni üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu netlik kazanmıştır.

16. SONUÇ
Türkiye’nin en eski elli aile işletmesi, değişen tüm çevre şartlarına rağmen hayatta kalmayı başarmış uzun ömürlü işletmeler olarak düşünülerek birer öğrenen organizasyon olma özelliği taşıdıkları varsayılmıştır. Anakütle olarak belirlenen Türkiye’nin en eski elli aile işletmesinin yirmi dokuz tanesinden gelen cevaplar doğrultusunda yapılan araştırma neticesinde elde edilen bulgulardan çıkarılan sonuçlar aşağıda özetlenmiş ve bunlarla ilgili bazı öneriler getirilmiştir.

Öğrenen organizasyonlar değişkenine ilişkin ortalama değerin yüksek olduğu görülmüştür. Bu değerin yüksek olması Türkiye’nin en eski 50 aile işletmesinin önemli ölçüde öğrenen organizasyon olma özellikleri taşıdıklarını göstermektedir. Öğrenen organizasyonlar değişkeni ile bilgi paylaşımı değişkeni arasındaki ilişkinin yüksek düzeyde ve anlamlı olduğu görülmüştür. Öğrenen organizasyon olma özelliği taşıyan işletmeler için bilgi paylaşımının yüksek düzeyde önem taşıdığını ifade edebiliriz.   

Bilgi paylaşımı değişkenini ifade eden faktörlerin öğrenen organizasyonlar bağımlı değişkeni üzerindeki etkisinin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgular bize on beş faktör içinden dört faktörün bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğunu göstermiştir. Bilgi paylaşımının üretilen bilginin etkin kullanımı için gerektiği bilincine sahip olma faktörü tek başına öğrenen organizasyonlar bağımlı değişkeni üzerinde %39 oranında bir etkiye sahiptir. Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmenin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkili olduğu hakkında bilgilendirilmesi faktörünün tek başına öğrenen organizasyonlar bağımlı değişkeni üzerindeki etkisi %24 olarak görülmektedir. Üretilen bilgilerin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması faktörü tek başına öğrenen organizasyonlar bağımlı değişkeni üzerinde %10 oranında bir etkiye sahiptir. Çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti faktörü tek başına öğrenen organizasyonlar bağımlı değişkeni üzerinde  %6 oranında bir etkiye sahiptir.

Bir organizasyonun öğrenmesi, bilgi üretmeye uygun ortamı hazırlamasını, üretilen bilgiyi tüm çalışanlarca paylaşarak yeni mal ve hizmetlerin üretiminde kullanmasını ve bu bilgiyi örgütsel hafızaya aktararak çalışanlarının bu bilgiden yararlanmasını ifade etmektedir. Bilginin üretilmesi, üretilen bilginin organizasyon üyelerince paylaşılabilmesi ve paylaşılan bu bilginin kullanılabilmesi organizasyonun tüm çalışanlarının bu bilince sahip olması ile mümkündür. Öğrenen organizasyon olma özelliği taşıyan işletmelerde bilgi paylaşımının sağlanabilmesi için çalışanların bu konuda bilinçlendirildiği görülmektedir. Üretilen bilginin etkin kullanımı için bilginin paylaşılması ve çalışanların bu bilince sahip olmaları gerekmektedir. Üretilen bilginin işletme içinde hızlı ve verimli yayılması önem teşkil eder.  Öğrenen organizasyonlarda üretilen bilginin hızlı ve verimli yayılması, üretilen bilginin tüm çalışanlarca paylaşılmasını sağlama ve üretilen mal ve hizmetlere aktarabilme yeteneğini ifade eder. İşletmelerin içinde bulundukları çevre şartları artan bir hızla karmaşıklaşmakta, değişmekte ve belirsizleşmektedir. Bu hızlı değişen çevre şartlarına cevap verme süresinin kısalığı işletmelerin rekabet avantajı elde etmesini sağlayacaktır. Öğrenen organizasyonların çevresel değişimlere ayak uydurabilen ve yaşam süresi yüksek olan örgütler olduğu düşünülürse üretilen bilginin işletme içinde hızlı ve verimli bir şekilde yayılması olağandır.  

 Çalışanların bilgi paylaşımı yoluyla sağladıkları katkıların işletmelerin hedeflerini gerçekleştirmede ne kadar etkiliği olduğu hakkında bilgilendirilmesi bilgi paylaşımının özendirilmesine katkıda bulunur ve çalışanların bilgi paylaşımına bakış açılarını olumlu yönde değiştirir. Öğrenen organizasyonlarda bilgi paylaşımının sağlanmasında çalışanların yeni fikirleri birlikte sınayabilecekleri ve karmaşık sorunlara birlikte çözüm bulacakları bir uygulama alanının mevcudiyeti gereklidir. Öğrenen organizasyon olma özelliği taşıyan işletmelerde bu uygulama alanının mevcut olması öğrenme laboratuvarlarının bulunduğunu işaret etmektedir. Organizasyonlarda böyle bir uygulama alanının mevcut olmaması halinde, sorunlara ayrıntılı çözüm önerileri geliştirilmeden kısa vadeli günü kurtarmaya yönelik çözümlere gidilecek ve farklı zihinsel modellere sahip çalışanların bilgilerinin sinerjik etkisinden yararlanılmayacaktır.     
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