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BiLGi CAGINDA iINSAN KAYNAKLARI YONETIMININ DEGISEN
FONKSIYONLARI

Ozcan SEZER!

Murat AK?
Ozet

Temelinde teknolojik gelismelerin bulundugu kiiresellesme ve yogun rekabet gibi
gliniimiiz gergekleri, bagta ekonomi olmak tizere pek ¢ok alanda bilgiye dayali faaliyetlerde
bir artisa neden olmaktadir. Bilgi siirdiiriilebilir rekabet avantajinin en 6nemli kaynagi
haline gelmektedir. Bu durum, isletmelerin orgiit yapisindan fonksiyonlarina kadar genis
bir alanda degisimi kagmilmaz kilmaktadir. Ozellikle, bilgi yonetimi faaliyetlerinin
basarisint dogrudan etkilemesi agisindan insan kaynaklarina ydnelik yeni uygulamalar
giindeme gelmektedir.

Bu c¢aligmada, bilgi toplumunda Onemi giderek artan insan kaynaklar
uygulamalarinin niteligi, bilesenleri ve ortaya ¢ikardigi sonuglara dikkat ¢ekilmekte, insan
kaynaklart uygulamalarinin bilgi toplumunun bilesenleri ile uyumlu olmasi gerektigi
degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi ¢agi, bilgi yonetimi, insan kaynaklari, insan kaynaklar
yonetimi

Changing Functions Of Human Resources Management In Knowledge Age
Abstract

Today’s realities such as globalization and intense competition that based on
technological developments, lead to an increase in knowledge-based activities in many
areas, particularly as the economy. Knowledge becomes the most important source of
sustainable competitive advantage. This situation makes inevitable that change in a wide
area as organizational functions from organizational structure of enterprises. In particular,
new applications for human resources come up because they directly affect the success of
knowledge management activities.

In this study, attention is paid to the nature, components and outcomes of human
resource applications, which are increasingly important in the information society, and it is
evaluated that human resource applications should be in harmony with the components of
the information society.

Keywords: Knowledge age, knowledge management, human resources, human
resources management
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GIRiS

Tarim toplumunda orgiitlerin giicii verimli arazilerin ve niifusun ¢okluguna,
sanayi toplumunda makineler ve maddi sermayeye bagli olmustur. Tarim toplumu
“aristokrasi” yi, sanayi toplumu burjuvazi” yi, bilgi toplumu ise “bireyi” 6n plana
cikarmustir (Ince, 2005: 319). Cagimizda ise siirdiiriilebilir rekabet avantajmin
temelinde giincelligini ve degerini koruyan bilgiler bulunmaktadir. Bilgi tiretiminin
talebinden daha az oldugu gilinlimiizde bilgi yonetimi daha degerli hale
gelmektedir. Bilgi yonetimi faaliyetlerinin basarisimi etkileyen ¢ok sayida faktor
sayilabilir. Ancak, bunlar i¢inde en dikkat ¢ekenleri teknoloji ve insan faktoriidiir.
Literatiirde teknolojiye daha baskin vurgu yapilmasina ragmen, “insan”mn
teknolojiyi tireten ve faydali bicimde kullanan olmasi nedeniyle bilgi yonetiminin
etkinliginde daha 6ncelikle ve 6nemle degerlendirilmesi gerektigi soylenebilir.

Orgiitsel bilginin énemli kismim 6rtiik veya baska bir ifadeyle ¢alisanlarin
zihinlerinde yer alan bilgiler olusturmaktadir. Bu durum, bilisim teknolojilerinin
basarili bir sekilde orgiit bilgisiyle biitiinlestirilmesini zor hale getirmektedir. G6z
ardi edilemeyecek kadar orgiitsel siireglerde kullanilan ortiik bilgilerin, bilgi
varligina doniistiiriilmesi i¢in bu bilgilerin kodlanarak ag¢ik hale getirilmesi ve bilgi
tabanina yerlestirilmesi gerekmektedir. Ancak, orgiitsel bilginin 6nemli kismini
olusturan ortiik bilgilerin tam anlamiyla somut formatta ikame edilmesi miimkiin
degildir. Bununla birlikte, bilisim teknolojilerinin kaynagi da olmasi nedeniyle,
ortiik bilginin dolayisiyla insan kaynaginin bilgi yonetiminde her zaman 6nemini
koruyacagi soylenebilir.

Bilgi yonetimi kapsaminda faaliyetlerde bulunmak, Orgiitler agisindan
onemli bir potansiyeli gostermekle birlikte, iiretilen veya tedarik edilen ve daha
sonra paylasilan bilgiler aktif olarak is siire¢lerinde kullanilmadiginda, Grgiitsel bir
deger yaratmamaktadir. Bu nedenle, insan kaynaginin niteligi ve verimliligi, bilgi
yonetimi faaliyetlerinin basarisini dogrudan etkilemektedir. Bu durum, insan
kaynaklart yonetimini daha Onemli hale getirmektedir. Giiniimiizde bilgi
yonetimine iglerlik kazandirmak igin, ¢alisanlar1 daha etkin hale getirecek bigimde
insan kaynaklart uygulamalarinin revize edilmesi gerekmektedir. Gliniimiiz bilgi
toplumunda stratejik bir 6neme sahip olan bilgi, bilgi teknolojilerinin sagladigi
imkanlarla insan kaynagi tarafindan iiretilmekte, siiflandirilmakta, erisilebilir
kilinmakta ve insanlarin ortak sorunlarinin ¢ézliimii i¢in kullanima sunulmaktadir.

. LITERATUR iNCELEMESI

Kiiresellesme ve bilgi toplumunun gelisimi ile birlikte diinyanin birgok
yerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelistigini; kimi zaman benzer
kimi zaman da uygulama farkliliklarinin oldugu goriilmektedir. Literatiirde insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan bilgi yonetimi uygulamalar ile ilgili olduk¢a fazla
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sayida calisma bulunmaktadir. Asagida yerli ve yabanci literatiirde konu ile ilgili
yapilan ¢aligmalardan kisa bir literatiir 6zeti sunulmaktadir.

Ogiit, Akgemci ve Demirsel (2004), insan kaynaklar1 ydnetimi ve stratejik
boyutu ile stratejik insan kaynaklari yonetiminde is goren motivasyonunun yeni
agilimlart irdelenmektedirler. Ince (2005), érgiitlerde insan kaynaklari yonetimi
olgusunu ve onun bir rekabet araci olarak i¢inde yasadigimiz donemde yenilenen
ve zorunlu olan fonksiyonlarinin neler oldugunu teorik olarak incelemektedir.
Kagnicioglu (2001), giinlimiiziin en ¢ok konusulan kavramlarindan birisi olan insan
kaynaklar1 yonetiminin endiistri iligkileriyle iligkisini ortaya koymaya ¢aligmistir.
Calismada insan kaynaklar1 yonetiminin ve endiistri iliskilerinin birlikte nasil var
olabilecegi degerlendirilmistir.

Gozgili ve Mutioglu (2012), Bilgi toplumu ve bu siirecte toplumsal yapida
degisen degerler, bilgi teknolojileri, kiiresel aglar ve bunlarin etkilerine
deginilmistir. Alparslan ve Kutanis (2007), metaforlari, yonetici, yonetilen,
yOnetim bigimi, orgiit yapisi ve orgiitsel giic kaynaklar iizerinden kiyaslamustir.
Metaforlarin paradoksal yonlerinden hareketle sanayi toplumunda dayanikliligin,
katihigin ve standardizasyonun; bilgi toplumunda ise degisimin, yeniligin ve
cesitliligin belirginlestigini ifade etmektedir. Demirkaya (2006), IKY’nin tarim
toplumundan, bilgi toplumuna kadar uygulamalari ve yasadigi doniisiimleri
arastirmakta; bu kuramsal arastirmanin sonuglar1 ve bilgi toplumu doniigiimleriyle
karsilasilan sorunlardan hareketle, insan kaynaklar1t yonetiminin gelecegine iliskin
projeksiyon yapmaktadir.

Ishak, Eze ve Ling (2010), 21. Yiizyilda etkin bilgi yoOnetimi, insan
sermayesi girisimleri yoluyla, insan kaynaklar1 yonetiminde rekabetci bir
performansin siirdiiriilmesinin gerekliligine vurgu yapmaktadir. Hislop (2003),
Bilgi yonetiminin gelisimi ile insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki gelismeler
arasindaki baglantilara dikkat ¢ekmistir. Calisanlarin orgiitsel baglhiligini saglama
bilgi yonetimi uygulamalarinin 6nemine deginmektedir. Harter, Schmidt ve Hayes
(2002), IKY wuygulamalari, rekabetci avantajlarla sonuglanan ¢alisanlarin
bagliligina ve motivasyon, sinerji ve bilginin artisina etki etmektedir.

Damampour ve Gopalakrishnan (1998) ve Tan ve Nasurdin (2010), etkili
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel yenilige yol acarak calisanlar
arasinda olumlu is davramiglar1 ¢ikartmada 6nemli oldugunu kabul etmektedirler.
Debowski (2006) ve Tissen et al. (1998), yapmis olduklar1 ¢alismada bilginin
organizasyonlar agisindan yaygin olarak yasamsal bir organizasyon varligi olarak
goriildiigiinii ve bunun sonucu olarak sahip olunan bilginin korunmas: gerektigini;
sahip olduklar1 kaynaklardan en iyi sonuglar elde etmenin organizasyonun baslica
cikarlarindan biri haline geldigini belirtmislerdir.

Bilgi toplumunda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarma tereddiitle
yaklasan yazarlar da bulunmaktadir. Soliman ve Spooner (2000) , Insan kaynaklar
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yonetimi rollerinin bilgi yOnetimine uyumunun sistematik olarak arastirilmasi
gerektiginden sdz etmektedir. Hislop (2003), Morrow and McElroy (2001), Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve oOrgiitsel sonuglari baglantisinin  kayboldugunu
tartigmaktadirlar. Yazarlar, daha fazla arastirmanin, iKY uygulamalar ve orgiitsel
yenilik arasindaki dolayli odaklanma fiizerinde yogunlasilmasi geregine vurgu
yapmaktadirlar. Bilginin bireysel olarak bulundugu ve bir kisinin tutum ve
davranislarini etkilemek icin IKY uygulamalarinin rolii géz oniine alindiginda,
IKY uygulamalarinin bilgi yénetimi yoluyla érgiitsel yenilik iizerinde anlamli ve
olumlu bir iliski olduguna inanilmaktadir.

Ulrich, D. (1997), Bilginin istisnai bir kaynak olarak 6nemi konusundaki
farkindalik bir¢ok organizasyonu organizasyonun her yerinde bilgi etkin bir sekilde
yonetmeye ve kullanmaya zorlanmustir. Bu degisikliklerle, IKY icin zorlu durum
ortaya cikmaktadir; IK uzmanlar1 idari isi yOnetmenin &tesine gegmeli ve
organizasyon i¢in stratejiler gelistirmeye odaklanmalidir.

Il. BILGi DEVRIMIYLE BIRLIKTE DEGER KAZANAN INSAN
KAYNAKLARINA iLISKIN KAVRAMLAR

Alvin Toffler “Ugiincii Dalga” (1980) adli kitabinda “dalga” olarak ifade
ettigi i donemden bahsetmektedir. Diinyada tarimin ortaya ¢ikmasi ile “birinci”
dalga degisim yasanmis ve yerlesik tarim kiiltiiriine gecilmistir. Sanayi devrimi ile
birlikte, kitle iiretim yapan fabrikalarin 6nem kazandigi ve daha biirokratik
kurumlara gereksinim duyuldugu “ikinci” dalga degisim ger¢eklesmis ve sanayi
toplumu ortaya ¢ikmistir. Bugilin ise bilgi devrimi ile birlikte, bilgi toplumuna
gecisi temsil eden “lgiincti” dalga degisim yasanmaktadir (Vural ve Sabuncuoglu,
2008: 11; Ozer vd, 2004: 255). Tarim toplumunda toprak sahipleri, sanayi
toplumunda sermaye sahibi igverenler giicii ellerinde bulundururken, Yyeni
toplumda gii¢ bilgi sinifinda toplanmaktadir (Barutgugil, 2004: 20).

Drucker, temel ekonomik kaynagin, klasik iiretim faktorleri olan sermaye,
dogal kaynaklar ve isgiicli yerine “bilgi” olacagi yeni doneme “sanayi Gtesi ¢ag” ya
da “bilgi cag1” admi vermistir. Bilgi ¢cag1 ekonomik, sosyal ve teknolojik alanda
pek cok degisimi de beraberinde getirmistir (Akt. Ozer vd, 2004: 255).

Hizla degisen bilgi yogun bir ¢evrede isletmelerin rekabetgilik anlayigim
yansitan 6nemli kavramlardan biri entelektiiel sermayedir. Fiziki kapasite, finansal
ya da parasal sermaye gibi kavramlarin isletmelerin basarilarini agiklamada
yetersiz kaldig1 agiktir. Bunun yerine bilgi ¢caginda basarinin kaynagi olarak bilgi,
esneklik, yenilik gibi faktorler 6ne c¢ikmaktadir. Bu faktorler, isletmelerin
entelektiiel sermayelerini olusturmaktadir. Entelektiiel sermayenin en Onemli
kaynagi ise insandir (Ozcan, 2007: 173-174).
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Birinci diinya savasindan once ciftgiler calisan niifusun en biiyiik kismini
olustururken, 1900’lerin basinda geligmis tllkelerin {iretim sektoriinde mavi yakali
isglicii one ¢ikmistir. Gelismis iilkelerde tiim ¢alisan niifusun en biiyiik kismini
olusturan mavi yakalilar, 1950’lerde yerlerini altin yakalilara baska bir ifadeyle
bilgi iscilerine birakmaya baslamislardir (Ozer vd., 2004: 259). Yeni isler veya
bilgi isleri, mavi yakali is¢ilerin sahip olmadig1r veya ¢ok az donanimli oldugu
nitelikler gerektirmektedir. Bu isler, 6nemli 6l¢iide bicimsel egitim ve uygulama
yetenegi ile siirekli bir 6grenme aliskanlig1 istemektedir (ince ve Giil, 2006: 226).

Hizla degisen ¢evresel kosullar, degisime ayak uyduramayan sirketleri
geride birakirken bireylerin de sahip oldugu bilgileri modast geg¢mis hale
getirmektedir. Bu nedenle c¢alisanlar, degisen, karmasiklasan ve teknolojiyle
biitiinlesen igleri yerine getirebilmek ve kariyerlerinde ilerleyebilmek igin siirekli
yeni bilgi ve beceriler kazanmak zorundadirlar (Cirpan, 2001:4). Bu durum,
kolektif ve bicimsel bir dgrenmeyi, baska bir anlatimla merkezinde bireylerin
bulundugu orgiitsel bir 6grenmeyi kaginilmaz kilmaktadir.

Bilgi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikan entelektiiel sermaye, bilgi isi, bilgi
isgisi ve Orgiitsel Ogrenme kavramlarinin giderek Onem kazanmasi, insan
kaynaklar1 yonetimini daha degerli kilmis ve insan kaynaklari uygulamalarinin
degisimini gliindeme getirmistir.

A. ENTELEKTUEL SERMAYE

Bilgi, fiziksel ve somut varliklardan giderek daha degerli hale gelmektedir
(Dalkir, 2005: 16). Bilgi devrimi ile birlikte ve 6zellikle son on yilda “bilgi”nin ve
diger entelektiiel varliklarin basarili olmak igin nasil kullanilacagi tizerinde
durulmaktadir. Bu yaklagim, ¢ogu oOrgiitte bilgi yonetimini ve stratejik hareket
etmeyi kacinilmaz hale getirmistir (Wiig, 1997: 5). Bu dogrultuda, entelektiiel
sermaye, entelektiiel varliklar, entelektiiel varlik yonetimi ve entelektiiel varlik
muhasebesi gibi kavramlar 6nem kazanmaya baglamstir.

Entelektiiel sermaye genel olarak, deger yaratan siirec ve faaliyetlere
doniisen organize edilmis bilgi portfoyii olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanima
gore, isletmenin piyasa degeri ile defter degeri arasindaki farka entelektiiel sermaye
denilmektedir (Ozcan, 2007: 174). Sullivan (1999) ise entelektiiel sermayeyi kara
dontstiiriilebilen bilgi olarak ifade etmektedir. Wiig (1997: 3) entelektiiel
sermayeyi patentler, teknolojiler, islemsel ve yonetsel uygulamalar, misteri
iligkileri, orgiitsel diizenlemeler ve diger yapisal bilgi varliklarinin toplami olarak
gormektedir.

Stratejik bilgi stoklar1 veya entelektiiel sermaye, farkli kategorilerde ele
alinmaktadir. Afiouni (2007: 126-127) entelektiiel sermayeyi; insan sermayesi,
iliskisel sermaye, Orgiitsel sermaye ve teknoloji sermayesi olarak ayirmaktadir.
Bagka bir sekilde Sullivan (1999: 132-133) entelektiiel sermayeyi iki temel
kategoride ele almaktadir. Bunlar insan sermayesi ve entelektiiel varliklardir. Insan
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sermayesi, isletme c¢alisanlarinin sahip oldugu bilgi, beceri, Yyetenek ve
uzmanliklardan olusmaktadir. Insan sermayesinden yararlanma derecesi, bireyde
icsellesmis olan oOrtiik bilgiyi agik bilgiye doniistiirme diizeyine bagli olarak
degismektedir. Entelektiiel varliklar, calisanlar tarafindan somut bir formatta
(6rnegin yazili olarak) ifade edilen bilgileri kapsamaktadir. Plan, prosediir, not,
cizim ve bilgisayar programi gibi unsurlar entelektiiel varlik olarak
degerlendirilebilir. Bu varliklar, yasal olarak koruma altina alindiginda, entelektiiel
miilkiyet ortaya c¢ikmaktadir. Patent, telif hakki, ticari marka ve ticari sirlar
entelektiiel miilkiyete drnek teskil etmektedir.

Sullivan (1999: 133), bilgiye dayali bir isletmenin sermayesini agiklamada,
entelektiiel sermayenin yetersiz kalacagini vurgulayarak, bunlara ek olarak fiziki
altyapry1 temsil eden ve entelektiiel sermayeyi tamamlayan yapisal sermayeye
dikkat cekmektedir. Binalar, finansal mallar ve makineler yapisal sermayeye 6rnek
olarak verilebilir. Ayrica, yenilik¢i bir fikri {irlin ve hizmete doniistiirmeyi saglayan
tamamlayici varliklar da yapisal sermaye olarak kabul edilmektedir.

Entelektiiel sermayenin iki temel fonksiyonu bulunmaktadir. Bunlar deger
yaratma ve degeri ortaya c¢ikarmadir. Deger yaratma daha ¢ok insan sermayesini
icermektedir. Ogrenme ya da bilgi edinme gibi siiregler sonucunda yeni bilgiyi
ortaya cikaran faaliyetler bu kapsamda degerlendirilebilir. Dolayisiyla, deger
yaratmanin merkezinde insan bulunmaktadir. Degeri ortaya ¢ikarma ise, stratejik
vizyonu gerceklestirmek ve uzun vadeli hedeflere ulagmak i¢in gerekli olan degeri,
mevcut varliklar1 etkin olarak ydneterek gergeklestirmektir. Bu kapsamda iig¢
yonetim modelinden bahsedilmektedir: Entelektiiel miilkiyet yonetimi, entelektiiel
varlik yonetimi ve entelektiiel sermaye yonetimi. Entelektiiel miilkiyet yonetimi,
rekabet avantaji saglayacak entelektiiel miilkiyeti edinmeye ve bu miilkiyeti
piyasaya kabul ettirmeye yonelmektedir. Entelektiiel varlik yonetiminin asil hedefi
yenilikleri artirmaktir. Entelektiiel sermaye yonetimi ise, isletmeyi gelecege
tastyacak “gizli degerleri” besleyen yetenekleri tanimlamaktadir (Ozcan, 2007:
176-177). Aslinda biitin bu yo6netim modelleri, entelektiiel sermayenin
yenilenmesi, diizenlenmesi, korunmasi, degerlendirilmesi ve artirilmasi gibi
faaliyetleri igermektedir (Wiig: 1997: 3).

Bilgi yonetiminin etkinligini degerlendirmek igin ilerleyen donemlerde
entelektiiel varllk muhasebesinin  gelistirilmesi  gerekli olacaktir. Onemli
entelektiiel varliklarin (insan kaynaklari, finansal bilgi, sermaye durumu, pazar
konumu gibi) tespit edilmesi, bu varliklara iligkin stratejilerin ve onceliklerin
stirekli degerlendirilmesi, bu varliklarin yenilenmesi ve bakimi yine sonraki
doénemlerde 6nemli hale gelecek faaliyetler arasinda sayilabilir (Wiig, 2007: 11).

Bu baglamda bilgi yonetimi ve entelektiiel sermaye yonetimi bir paranin iki
yiizii olarak disiiniilebilir. Bilgi yonetimi bilginin iretilmesini veya tedarik
edilmesini, paylasilmasini ve kullanilmasini saglayan sistematik bir siire¢ {izerine
yogunlagirken, entelektiiel sermaye bu siirecten elde edilen degerli bilgileri ele
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almakta, entelektiicl sermaye yonetimi ise bu degerli bilgilerin nasil dlgiilecegi
lizerinde durmaktadir (Ozcan, 2007: 177). Entelektiiel sermayenin en onemli
kaynagmin insan oldugu gbéz Oniline alindiginda, bilgi ydnetiminin basarisi
acisindan entelektiiel sermaye yonetiminin ve insan kaynaklari uygulamalarinin
onemi daha da artmaktadir. Bu g¢alismanin odaginda bilgi yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi yer aldig1 i¢in, entelektiiel sermayenin en énemli kismini ve
kaynagini olusturan insan sermayesi iizerinde durulmaktadir.

B. BILGI iSi VE BILGI ISCisi

Bilgi isi ve bilgi is¢isinin tanimiyla ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadir.
S6z konusu yaklasgimlarin ortak noktasi, bilgi isinde bedeni c¢alismanin yerini
agirlikl olarak zihinsel ¢aligmanin, mal {iretiminin yerini ise hizmet iiretiminin
almakta oldugudur. UNESCO bilgi igini “insanlarin, kiiltiirlerin ve toplumlarin
bilgi birikimini artiran her tiirlii yaratict ve sistematik faaliyettir” seklinde
tanimlamaktadir. Stewart (1997) bilgi isini “hammaddesi ve iiriinii bilgi ve
enformasyon olan islerdir” seklinde Ozetlemektedir. Buna gore bilgi isgisini de
“emeginin hammaddesi ve {irlini bilgi ve enformasyon olan isgiler” olarak
degerlendirmektedir. Bu tanima paralel olarak Davenport (2002) bilgi is¢isini
“yaptig1 isin asli bir unsuru bilgi iiretmek, paylasmak ve kullanmak olan isgiler”
seklinde ifade etmektedir. Diger yandan, bilgi isi ve is¢isi tanimina daha genis bir
perspektif kazandiran Drucker, bilgi is¢isini “yeni {iriin ve hizmetler liretmek
amaciyla teorik ve analitik bilgileri kullanabilen, egitim diizeyi yiiksek caligsanlar”
olarak nitelendirmektedir (Akt Zaim ve Kogak, 2010: 2986). Drucker’in bilgi is¢isi
olarak ifade ettigi bu yeni siif, bilginin asil gii¢ oldugu yeni toplumda giicii de
ellerinde bulunduracaklardir (Bozkurt, 1997: 26). Tampoe (1993) bilgi isgilerinin,
bilgi edinmenin ve bilgiden faydalanmanin rekabet avantaji oldugu sektorlerde yer
aldiklarim belirtmektedir. Rochester (1993) ve Thomson (1995) gibi yazarlar, tim
beyaz yakali ¢alisanlar1 bilgi iscileri olarak tanimlamisken, Sulek ve Marucheck
(1994) gibi yazarlar da bilgi is¢isi kavramini doktorlar, avukatlar ve miithendisler
gibi yiiksek egitimli meslek sahipleri i¢in kullanmistir. Dolayisiyla, bilgi is¢isini
belirlemede Ozellikle egitim seviyesi ve statiilerin dikkate alindigi go6ze
carpmaktadir. Ancak, herhangi bir ¢alisanin bilgi is¢isi olup olmadigini belirlerken,
sadece egitim seviyesine veya statiisiine bakmak yerine daha ¢ok yapmis oldugu
ise odaklanmak gerektigi belirtilmektedir (Akt. Hayman ve Elliman, 2000: 298).

Sahraoui’nin bilgi iscilerini tanimlamak i¢in kullandigi bilgi iscileri
dlgegindeki boyutlar su sekilde siralanabilir (Akt. Ozer, 2004: 262):

e islerinin yapilabilmesi igin yogun olarak bilisim teknolojilerinden
yararlanilmast,

e islerinin tekrarlanmayan gérevlerden olusmast,

e Isin ¢iktilarinin nicelik agisindan degerlendirilebilmesinin zorlugu,
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e Ilsleri ile iist diizeyde denetim sahibi olmalaridir.

Bilgi toplumunda bilgi is¢ilerinin sayilar1 giderek artmaktadir. Mavi yakali
is¢ilerden daha bagimsiz ve daha iretkendirler. Bunlar makinanin bir uzantisi
olmaktan da c¢ikmuslardir. Bilgi iscileri son derece vasifli ve uzmanlagmiglardir.
Dolayisiyla geleneksel isciden farkli olarak ikame edilmeleri de son derece giigtiir
ve onlardan ¢ok daha iyi egitim gormiiglerdir. Degisime, belirsizlige, esnek
orgiitlenmeye daha yakindirlar. Alisilmis usullerin disinda isi kendi yontemlerine
gdre yapmak i¢in patronlarin kendilerini rahat birakmalarini isterler (Toffler, 1993:
48-49). Klasik yonetim anlayisinda gecerli olan “nezaret” kavraminin da bilgi
iscilerinde uygulanmasi da son derece zor olacaktir. ifade edilen bu dzellikleri ile
bilgi iscileri klasik personel yonetimi anlayisini degistirmekte ve modern insan
kaynaklar1 yonetimi olgusunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Bilgi is¢isinin ne gibi niteliklere sahip olmasi gerektigi iizerinde
durulmaktadir. Bu nitelikler arasinda yiiksek yaraticilik, sorumluluk alma, yetki
kullanabilme, siirekli gelismeye acik olma, yenilikleri takip etme, esnek hareket
edebilme, analitik diislinme, enformasyon teknolojilerini etkili bigimde
kullanabilme ve grup calismasina yatkin olma sayilabilir (Ince ve Giil, 2006: 226).
Bilgi toplumunun bagta gelen grubu olan bilgi iscileri bilgiyi verimli kullanma ve
tahsis etmeyi bilenler olacaktir (Bozkurt, 1997: 26).

Bilgiye dayali bir oOrgiitte sistemin verimliligi bilgi is¢isinin verimliligine
baglidir. Bu nedenle, “is¢inin sisteme hizmet etmesi” seklindeki klasik anlayis,
bilgi toplumlarinda yerini “sistemin is¢iye hizmet etmesi” anlayisina birakmaktadir
(Zaim ve Kogak, 2010: 2986). Dolayisiyla, isgiiciindeki degisime bakildiginda, kas
giiclerini kullanarak iiretime katkida bulunan ¢alisanlarin oransal olarak azaldigi ve
nitelikli, yiiksek egitimli ve Ozellikle bilisim teknolojilerini etkili bigimde
kullanabilen bilgi iscilerinin her gegen giin arttigi goriilmektedir. Ancak, bilgi
is¢ileri oOrgiitlerin kilit elemanlar1 konumuna gelmis olmakla birlikte, bu grubun
yonetimiyle ilgili spesifik cok az bilgi ve caliyma bulunmaktadir. Ozelliklerinin
yaninda bu kisilerin ¢aligma bigimleri, giidiilenmeleri ve oOrgiitsel bagliliklar1 da
diger calisanlardan farklidir. Bu farkliliklar1 dikkate alan bir ¢ercevede, insan
kaynaklar1 uygulamalarinda gerekli degisimleri yaratabilmek, bilgi iscilerinin
etkililiginde ve bilgi yonetiminden beklenen yararlarin saglanmasinda 6nemlidir
(Ozer vd., 2004: 259-260).

C. ORGUTSEL OGRENME YETENEGI VE OGRENEN ORGUT

Rekabetin yogun ve sartlarin dinamik oldugu bir ortamda basar1 ve
siireklilik, ancak eski bilgiyi yenileme, yeni durumlara karsi hazirlikli olma,
yeniliklere a¢ik olma, orgiit iginde yer alan biitin personelin birlikte beceri
kazanmasi ve bu becerilerin uygulanmasi ile miimkiin olmaktadir.

Isletmelerde 6grenmeyi vazgegilmez hale getiren gelismelerden birisi de
ekonominin bilgiye dayali hale gelmesidir. Celik iiretimi gibi fiziki giice dayali
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islerde bile entelektiiel bilesen biiyiirken fiziksel bilesen kii¢tilmektedir. Bir blucin
yapmak i¢in harcanan paranin biiylik kismi kumagi liretme, boyama, kesme ve
dikme islerine degil, bilgiye gitmektedir. Bu nedenle, bireylerin ve orgiitlerin
O0grenme hizlarinin, 6zellikle bilgiye dayali sektorlerde siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 olacagi belirtilmektedir (Cirpan, 2001: 2).

Son donemde, isletme alanindaki en 6nemli kavramlar arasinda orgiitsel
O0grenme ve 6grenen Orgiit kavramlari basi cekmektedir. Bu kavramlar ayr1 ancak
yakindan iligkili kavramlardir. Ogrenen orgiit kavrami, is ¢evresinde meydana
gelen degisimlere adapte olabilmek icin iiyelerini stirekli 6grenmeleri konusunda
cesaretlendiren stratejileri, mekanizmalar1 ve uygulamalar1 benimseyen Orgiit
olarak tanimlanabilir. Orgiitsel 6grenme kavramu ise, 6grenme konusunda &rgiitteki
mevcut uygulamalar1 bagka bir ifadeyle oOrgiitiin nasil 6grendigini ifade etmede
kullanilmaktadir. O halde, gelismis orgiitsel 6grenme yetenegine sahip orgiitlerin
ogrenen orgiit niteligi kazandigi s6ylenebilir (Theriou ve Prodromos; 2007: 190).

Orgiitlerde 6grenme, bireyler araciifiyla gerceklesmektedir. Orgiitsel
O0grenme tamimlanirken, arastirmacilarim ¢ogunun bireysel Ogrenmeyi temel
aldiklar1 goriilmektedir. Ornegin Simon; “biitiin 6grenmeler, bireyin kafasinda
gerceklesir, Orgiit yalnizca iki yolla Ogrenebilir: (a) iiyelerinin 6grenmesi (b)
oOrgiitiin daha 6nceden sahip olmadigi bilgilere sahip bireylerin ise alinmas1” ifadesi
ile orglitsel 6grenmenin temeline bireyi yerlestirmistir. Kim; “oOrgiitler {iyeleri
araciligryla Ogrenirler”, Dodgson; “bireyler oOrgiitlerdeki doniisiimii saglayan,
O0grenmeyi gerceklestiren asil varliklardir”, Argyris de “Orgiitler Ogrenmeyi
gerceklestiren eylemleri olusturamazlar, orgiitlerde 6grenme bireyler araciligryla
gerceklesir” ifadeleriyle benzer vurgular1 yapmuslardir (Akt. Ozer vd., 2004: 258-
259). Dolayisiyla, bir orgiitte asil 6grenenler bireylerdir ve oOrgiitsel 6grenmeyi
saglayan, yeni seyleri olusturan da yok eden de bireyler olmaktadir. Bireysel
Ogrenme, Orgiitsel Ogrenmeyi garanti etmemekle birlikte, bireysel Ogrenme
olmadan da Orglitsel Ogrenme meydana gelmemektedir. Bu noktada, Orgiit
bireylerinin her birinin sahip oldugu bireysel bilgiyi érgiitiin biitiinline yayabilecek
bir sisteme ihtiya¢ duyulmaktadir.

Orgiitsel bilginin énemli bir kismini olusturan (80/20) értiik bilgiler veya
bireysel dgrenmeler, kodlanarak agik hale getirilmedigi veya bireysel etkilesim
yoluyla paylagima agilmadigi takdirde, bireylerin 6grendikleri bilgiler, o bireylerin
isletmeden ayrilmasi sonucu kaybolmaktadir. Bu probleme, en yetenekli ¢alisanlari
ve bilgi iscilerini isletmeye ¢ekmek ve elde tutmaya ¢aligmak gegici bir ¢oziim
olmakla birlikte, 6grenilen bilgilerin 6rgiit genelinde paylasilmasini saglamak daha
kalic1 bir ¢6zlim iiretmektedir. Bilgi her sekliyle (agik veya ortiik) degerlendirilmeli
ve Ortlik bilgilere sahip bireylere, bu bilgiye ihtiya¢c duyan baska bireylerin kolayca
ulasabilecegi bir sistem kurulmalidir. Clinkii tiim bilgilerin agik hale getirilmesi
miimkiin degildir (Dalkir, 2005: 147).
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Bilgi yonetimin 6nemli asamalarindan bilginin elde edilmesi ve kullanilmasi
noktasinda ihtiya¢ duyulan orgiitsel altyapiy1 olusturmak igin Orgiitsel 6grenme
yeteneginin gelistirilmesi gerekmektedir. Ogrenme orgiitlerde bireyler tarafindan
gerceklestirildigine gore, bu yetenegin gelistirilmesi c¢alisanlarin aktif olarak
giinliik kararlara ve deneyimlere katilmasina baglidir. Bu noktada, insan kaynaklari
yonetimi ile 6grenen Orgiit kavramlari arasindaki iliskinin pek ¢ok yazar tarafindan
irdelendigi belirtilebilir. Bu yazarlarin ortak diisiincesi, rekabet avantajini
saglayanin insan oldugu dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimine bu konuda biiyiik
isler distiigidir (Theriou ve Prodromos; 2007: 190-191). Bagka bir anlatimla
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri, orgiitlerin 6grenme yetenegini gelistirmekte
ve bu sayede bilgi yonetimine altyapi olusturacak Ogrenen bir Orgiitii insa
etmektedir

I11. BILGI YONETIMININ ETKINLiGINDE INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARININ ROLU

Insan kaynaklar1 ydnetiminin insanlarin etkin bigimde yonetilmesi oldugu ve
insanin en degerli kaynagmin ise bilgi oldugu disiinildiigiinde, insan kaynaklari
yonetimi ile bilgi yonetiminin birbiriyle iligkili oldugu anlasilmaktadir. Ayrica bu
kavramlar, faaliyetler ve hedefler bakimdan ¢ogu zaman kesismekte ve birinin
basarisi digerini etkilemektedir.

Bilgi yoOnetimi dongiisii ile insan kaynaklar1 yOnetimi siirecleri
karsilastirildiginda cesitli ortak ve birbirini destekleyen faaliyetlerin oldugu
goriilmektedir. Ornegin bilgi edinme, seckin insanlarin ise alimi, bu bireylerin
profesyonelce yetismeleri ve ihtiyag duyduklart seyleri 6grenmeleri ile yakindan
iligkilidir. Bilgi yaratimi Orgiit ortamina bagl olarak aktif hale gelebilmektedir.
Bilgi yaratimini destekleyici bir ortamin olusturulmasi, insan kaynaklar1 yonetimini
gerekli kilmaktadir. Bireyler pek ¢ok orgiitsel problemle karsi karsiya kalmakta, bu
problemlerin ¢6ziim yollarini arastirmakta ve yenilenme ihtiyact duymaktadir. Bu
noktada, insan kaynaklarin egitimi ve gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir. Bilgi
transferi; 6grenme bigimleri, bilgi paylagma iklimi yaratma, egitim ihtiyaglarini
analiz eden ve karsilayan egitim birimleri kurma gibi farkli insan kaynaklari
fonksiyonlar ile yakindan ilgilidir. Bilgi kullanimi; uygun liderlik, gérev ve
sorumluluklarin belirlenmesi, 6deme sistemleri ve performans degerlendirme gibi
insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan oldukga etkilenmektedir (Svetlik ve Stavrou-
Costea, 2007: 201).

Bilgi yonetimi, orgiitiin degisimlere yon verme ve uyum gosterme yetenegini
gelistirmeyi ve Orgiitsel 6grenmeye islerlik kazandiracak lojistik destegi saglamay1
hedeflemektedir. Bu hedeflerin gergeklesmesinde, basta bilgi is¢ileri olmak tizere
tim insan kaynaklarma 6nemli gorevler diismektedir. Dolayisiyla, bilgi yonetimi
faaliyetlerinin basariya ulasmasi, dogru insan kaynaginin 6rgiite ¢ekilmesine, elde
tutulmasina ve onlarin en verimli bigimde caligtiritlmasina bagli olmaktadir. Bu
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nedenle, insan kaynaklar1 yonetimi bilgi ¢agi isletmeleri agisindan stratejik 6nem
tagimaktadir. Bu durumu Sekil 1°de gérmek miimkiindiir.

Sekil 1: Orgiitsel Performansa Etkin Eden Yonetsel Uygulamalar

Yonetimi
A

En lyi Insan i )
Kaynaklari Orgiitsel Orgiitsel
Yonetimi Yetenekler Performans
Uygulamalari

Orgiitsel

Ogrenme

Yetenegi

Kaynak: Theriou ve Prodromos (2007), “Enchancing performance through best
HRM practices, organizational learning and knowledge management”, Europan
Business Review, Vol. 20, No. 3, 189.

Sekil 1’e gore, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, orgiitsel 6grenme
yetenegine katkida bulunarak dolayl olarak bilgi yonetimi faaliyetlerini etkilerken,
bir yandan da dogrudan bilgi yonetimi faaliyetlerine destek vermektedir. Bu
siirecin, Orglite rekabette avantaj saglayacak yetenekleri aciga cikardigr ve bu
nedenle orgiitsel performans icin belirleyici oldugu sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, érgiitsel grenme ve/veya bilgi yonetimi yetenegi
yoluyla dolayli olarak orgiitsel performansa etki etmektedir. Dolayisiyla, insan
kaynaklar politika ve uygulamalarmin orgiitsel 6grenme ve/veya bilgi yonetimi
faaliyetlerini kolaylastiracak bicimde sekillendirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle,
yoneticiler etkili orgiitsel 6grenme ve bilgi yonetimi politikalarina odaklanmali ve
bu politikalar yerlestirmek icin insan kaynaklar1 uygulamalarina yon vermelidir.
Ornegin, bir ddiillendirme sistemi, galisanlarm kendilerini orgiitsel 6grenme ve
bilgi yonetimi faaliyetlerine adamalarin1 saglayacak bicimde onlar1t motive
etmelidir. Sonug olarak, bilgi y6netimi yetenegini etkisizlestiren orgiitsel engelleri
ortadan kaldirmak i¢in uygun bir insan kaynaklar1 ydnetimi sistemine ihtiyag
duyulmaktadir (Lin, 2007: 1078).
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IV. BILGI CAGINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
DEGISEN FONKSIYONLARI

Insan kaynaklari, insanoglu var oldugundan bu yana yonetim alaninda
onemli bir konu olarak degerlendirilmistir. Beseri sermaye seklinde de ele
almabilecek bu konunun gegmisi, insanlik tarihi kadar eskidir. Insanoglunun sosyal
bir varlik niteligi kazanmasiyla birlikte hiyerarsi ve diizen geregi insan kaynaklari
yonetimi konusu bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmis ve 6nem kazanmustir. Antik
caglardan gilinlimiize dogal olarak bilgi ve iletisim diinyasinda yasanan geligsmeler
sonucunda insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarinda da degisiklikler
olmustur. Klasik doénem olarak isimlendirilebilecek siirecte insan kaynaklar
yonetiminin fonksiyonlar1 asagida belirtilmektedir.

A. PERSONEL ORGANIZASYONU

Orgiitlerin en temel gayesi olan orgiitsel hedeflere ulasma misyonunun
gerceklesebilmesi i¢in personel organizasyonu son derece Onem tagimaktadir.
Personel organizasyonunu saglikli ve efektif kurabilen orgiitler, hizmet etkinligi ve
verimliliginde de basarili sonuglar elde edebileceklerdir. Personel organizasyonu,
ilk olarak orgiitteki spesifik isler i¢in gereken niteliklerin ve tanimlamalarin
belirlenmesi igin is analizlerinin yapilmasiyla ger¢eklesmektedir. Daha sonra bu is
analizlerine uygun bireylerin segilerek orgiitte ise alinmasiyla devam etmektedir.
Ise alman isgiiciiniin oryantasyon egitimine tabi tutularak 6rgiite uyum saglamasi,
orgiit kiiltiiriinii benimsemesi personel organizasyonunun diger énemli bir konu
bashgini olusturmaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasabilmek icin yapilan isgiicii
planlamasi dogrultusunda hizli ve etkin galigabilecek is takimlarinin kurulmasi
yerinde bir uygulama olmaktadir. Hazirlanacak orgiitsel gelisim programlar ile
adapte olacak is takimlar1 personel organizasyonunun énemli bilegsenlerinden birini
olusturmaktadir. Sonrasinda performans ol¢iimleri ve Kariyer degerlendirme
asamalar1 uygulanabilmektedir.

B. OZLUK iSLERi

Insan kaynaklar1 yonetiminin siklikla giindeme gelen fonksiyonlarindan biri
de ozliikk isleridir. Calisanlarin sicil kayitlarinin tutulmasi, kidem ve terfi gibi
personele esas unsurlarin takip edilmesi, devamsizlik, hastalik durumlari, yillik
izinler, maluliyet gibi konular 6zliik igleri baglaminda degerlendirilmektedir.

C. UCRET YONETIMi

Insanlik tarihinin dogusundan giiniimiize kadar degismeden gelen bir olgu,
calisan, emegini sarf eden, zamanim harcayan, bilgisini ve yetenegini kullanan
isgliciiniin belli bir licreti hak etmesidir. Kolelik rejimleri disinda is yasaminda
uygulanan iicret olgusu beraberinde iicret yonetimi de getirmistir. Modern ¢aglarda
performans Ol¢iimii, bilgi ve yetenek seviyesi, harcanan zaman gibi unsurlar
tagiyan iicret yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin 6nemli fonksiyonlarindan
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biridir. Ucret yonetimi igin énem tasiyan hususlardan biri iicret politikalaridir. Bu
kapsamda iicret politikasini iicret yonetimi modelini olugturmak ve siirdiirebilir
kilmaya esas bir yol haritasi seklinde tanimlamak miimkiindiir (Benligiray, 2013:
173). Bu yol haritas1 yardimiyla ticret tabani, ticret oranlari, ticret diizeyleri gibi
iicret yonetimine esas islevler belirlenebilecektir.

D. EGITIM

Ise alman personelin isin geregini yerine getirebilmesi, niteliklerini
karsilayabilmesi oOrgiitsel verimlilik ve etkinlik acgisindan son derece Onemlidir.
Orgiitler, egitim yoluyla isgdrenlerinin yeni bilgi ve beceriler edinmelerini, mevcut
bilgi ve yeteneklerini ise gelistirmelerini hedeflemektedirler. Boylelikle
isgorenlerin bilgi ve beceri seviyeleri simdiki ve gelecekteki gorevlere hazir bir
duruma getirilmektedir (Bingdl, 2013: 281-282). Bu baglamda personelin kendisini
gelistirmesi, kalifiye bir nitelik kazanmasi1 6nem tagimaktadir. Egitim fonksiyonu
da bu noktada ortaya c¢ikmaktadir. Yerinde ve dogru egitim, etkin egitim
araglarinin kullanilmasi, iletisime 6nem verilmesi, geri besleme, egitim testleri
egitim yonetiminin konu basliklarini olusturmaktadir.

E. MOTiVASYON

Giintimiizde isglictiniin motivasyonu, insan kaynaklari yonetiminde, orgiitsel
etkinlik ve verimlilikte iizerinde en ¢ok durulan konu bagliklarindan birini
olusturmaktadir. Bu kapsamda motivasyon calisani, arzu edilen bir kapasitede
performans sergileyebilmesi icin etkileme, yonlendirme siirecidir (Basaran, 1982:
204). Bu silire¢ beraberinde bir yonetim anlayigini getirmektedir. Nitekim
motivasyon yonetiminin basarili olmasi durumunda isgiicliniin performansinin
artacagl bunun ise hizmet ve ¢iktt hacmine pozitif yansiyacagi bilinmektedir.
Klasik donemde ise bir meta olarak kabul edilen emegin motivasyonuna yeterince
onem verilmedigi goriilmektedir. Bu kapsamda emegin, belli bir ticret karsiliginda
kiralanip, satin alinabildigi, motivasyon unsurunun onemli goriilmedigi, fazla
mesai tcretleriyle isglicliniin istenildigi kadar satin alinabilecegi bir anlayisin
hakim oldugu bilinmektedir.

F. KARIYER YONETIMi

Kariyer yonetimi bireylerin mevcut egitim, beceri, bilgi durumlarint goz
Oniine alarak orgiitlerindeki terfi imkanlarini analiz ettikleri ve ulasmak istedikleri
kademe i¢in eylem plani hazirladiklart bir siireci tanimlamakta kullanilmaktadir
(Noe, 1999: 327). Zamandan bagimsiz olarak her insanin dogasinda yiikselme,
daha fazla yetki ve otorite sahibi olma giidiileri bulunmaktadir. Orgiitler tarafindan
calisanlarin her yiikselme arzusunun karsilanabilmesi miimkiin olmamaktadir. Bu
nedenle kariyer arzularinin sistematize edilmesi, belli bir plan dahilinde
uygulanmas1 gerekmektedir. Bu noktada kariyer yonetimi giindeme gelmektedir.
Klasik donemde kariyer yonetiminin ¢alisanin beklenti ve taleplerinden daha ¢ok
oOrgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda sekillendigi goriilmektedir. Boylelikle daha ¢ok
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orgiitsel kariyer planlamasi1 6ne ¢ikmaktadir. Bu kapsamda kariyer yonetiminin i¢
ise alim, dig ise alim, isten ¢ikarma, transfer uygulamalari, mevcut yoneticileri
gelistirme programlari, oryantasyon (uyum) programlari, orgiitsel yedekleme gibi
unsurlar1 bulunmaktadir.

G. PERSONEL POLITIKASI

Insan kaynaklari, klasik donem icerisinde personel seklinde ele alinmistir.
Beseri kaynak olarak tanimlanabilecek insanin daha ¢ok belli bir iicret karsiliginda
emegini ve zamanini sarf eden bir personel olarak ele alan bu yaklasim, insanmin
dogasinda yer alan sosyal ve canli bir varlik olmasini ¢ogu zaman gbz ardi
etmektedir. Bu nedenle klasik donemde orgiitsel baglilik, is tatmini, is motivasyonu
gibi calisanin is verimliligini ve performansini artiracak unsurlarin ihmal edildigi
anlagilmaktadir. Personel politikasinin bilesenlerini is ve goérev tamimlamalari,
imkan ve firsat esitligi saglanmasi, oryantasyon (uyum), rotasyon, is sagligi ve
giivenligi, isgiicli devir oranlari, {icretlendirme, personelin kisilik haklarina saygi,
egitim programlari, saglikli iletisim gibi unsurlar olusturmaktadir.

Bilgi devrimiyle birlikte 6nem kazanan unsurlarinin etkisiyle, insan
kaynaklar1 yonetiminde bazi degisimler yasanmistir. Bu kapsamda, insan
kaynaklar1 yonetiminin son donemde 6ne ¢ikan ilkeleri su sekilde siralanabilir
(Ogiit, 2001: 77):

e Giiniimiizde yasanan ve isletmelerin entropiye girmesine neden
olan bilgi eskimesi ve degisime uyumsuzluk problemlerini ortadan
kaldirmaya ve bireysel gelisimleri saglamaya ydnelik bir yaklasim
sergilemek,

e Toplam kalite yonetiminin Onerdigi i¢c miisteri anlayis1 ile
caliganlara  yaklagsmak ve  calisanlarin  ihtiyaglarmin  karsilanip
verimliliklerinin artirilacagi bir strateji gelistirmek,

e Stratejik insan kaynagi ihtiyaclarii belirlemek ve orgiit ile birey
arasindaki biitlinlesmeyi saglamak,

e Etkin bir kurumsal iletisimin saglanabilmesi i¢in bilgi akis siirecini
diizenlemektir.

Bilindigi lizere insan kaynaklar1 yonetiminin ilk fonksiyonu se¢me ve ise
almadir. Geleneksel segme ve ise alma uygulamalarinin 6zellikle fonksiyonlarina
gore boliimlendirilmis orgiitlerde gruplar ve boliimler arasindaki bilgi paylagimini
sekteye ugrattig1 belirtilmektedir. Diger taraftan igse alma siirecinde, birey ve orgiit
ozellikleri karsilastirilmakta ve ise alinacak adaylarin degerleri ile oOrgiitsel
degerlerin Ortiismesi arzu edilmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin bilgi kiiltiirii ile ise
alinacak bireyler arasinda bir uyum olmasi gerekmektedir (Edvardsson, 2008: 555).
Bu ortiisme oOzellikle bilgi yonetimi i¢in sosyallesme siirecinde olduk¢a Onem
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tasimaktadir. Bu degerlere, 6grenmenin 6nemi ve daha fazla bilgi gelistirme
anlayist 6rnek verilebilir. Ise alinacak birey ile orgiitiin degerlerinin Ortiismesi,
toplulugun ortak degerlerini giiclendirmektedir. Currie ve Kerrin (2003) tarafindan
yapilan bir alan c¢aligmasi, ise alimda yapilan yanlis tercihlerin bilgi paylasimini
olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymustur (Akt. Ooi vd., 2009: 481).

Bilgi ekonomisi ile birlikte isgiliclinde aranan niteliklerin de arttig
goriilmektedir. Ornegin, ise alirken bilgi iscilerinde aranmasi1 gereken ozellikler
(Ozer vd., 2004: 268);

e ilgili alanda gerekli olan uzmanlik becerisine sahip olmak,

e Ogrenmeye ve gelismeye acik, yeni bilgi ve becerileri 6grenmeye
merakl1 bir kisi olmak,

e Isbirligine yatkin olmak ve baskalar ile bilgi ve fikir paylasimina
istekli olmak,

e Farkli fikir ve deneyimleri iliskilendirebilme becerisi olmak
(yaraticilik-analitik diisiinme),

e Farklh Kkiiltiirlere uyum saglayabilme becerisi olmak seklinde
siralanabilir.

Bilgi yonetimi sisteminden elde edilen bilgilerin kullanimi noktasinda bilgi
is¢ileri disindaki ¢alisanlarin da niteligi 6nem gostermektedir. Cilinkii orgiitsel bilgi
tabanindan elde edilen bilgiler is stireclerine aktarildiginda, mavi yakali isgilerin
sayesinde geribildirim yoluyla bu bilgilerin pekistirilmesi veya yeni bilgi
taleplerinin ortaya c¢ikmasi s6z konusu olmaktadir. Mavi yakali iscilerin de,
isbirligine yatkin olmalari, analitik diisiinme becerisine sahip olmalari, gelismeye
ve Ogrenmeye acik olmalari bilgi yonetimi siirecini daha fonksiyonel hale
getirmektedir. Dolayisiyla, mavi yakali iscilerin ise aliminda da bu ozelliklerin
aranmasi fayda yaratmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli konularindan birisi de orgiitsel baglilik
yaratmadir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin hem {izerinde anlagmaya varilan
amaglara kendilerini adamalarina hem de Ozdeslestikleri oOrgilitlerine
baglanmalarina yol agmaktadir. Boylece, bir yandan personelden azami o6lglide
yararlanilmakta diger yandan da ortiik bilgisiyle oOrgiite deger katan entelektiiel
varliklar korunmus olmaktadir.

Calisanlarin orgiitte kalma veya ayrilma kararlarima etki eden faktorler
arasinda tlcretlendirme (adil maas sistemi-kar paylasimi), sosyal haklar, yonetim,
teknoloji ve egitim, calisma arkadaslari, kariyer gelisimi, calisma saatlerinde
esneklik dikkat ¢cekmektedir. Diger taraftan, bilgi is¢ilerinin bagliliklar1 orgiite
degil, daha ¢ok kendilerine yeni seyler 6greten caligma arkadaslarina, uzmanlik
alanlarma ve kariyerlerinedir. Bilgi iscileri 6zel ve ¢alisma yasamlar1 arasinda
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catismanin az olmasini arzu etmektedir. Bu durum, ¢aligma kosullarinda esnekligi
onlar i¢in Onemli hale getirmektedir. Bilgi is¢ilerinin Orgiite bagliliklarimi
artirmada, bilgi icerikli ve ilging projelere zaman ayirabilme, en son teknolojik
imkénlara erisebilme, bagimsiz hareket edebilme, kendilerini gelistirebilecekleri
egitim olanaklarina sahip olma, uzmanlik alanlar1 ile yeni deneyimler edinme, is
arkadaglarindan yeni seyler 6grenme, taninma (takdir edilme) gibi faktorler 6ne
cikmaktadir (Edvardsson, 2008: 556; Ozer vd., 2004: 265).

Calisanlar isterlerse iiretimi artirabilirler, isterlerse sinirlandirabilirler. insan
faktoriiniin bu niteligi insan1 igse ve ¢aligmaya motive etme ihtiyacini yaratmustir.
Motive etme bir anlamda calisanlar1 orgiitte verimli ¢aligtiklar1 takdirde kisisel
ihtiyaclarin1 en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir. Baska bir
anlatimla, ¢alisanlari memnun ederek, onlar1 daha verimli hale getirme faaliyetidir
(Yiiksel, 2003: 130).

Giintimiizde bilgiye olan talep fazla iken, bilgi arzi azdir. Bu durum, bilgi
is¢ilerinin Onemini artirmaktadir. Bilgi caginda rekabet istiinliigii elde etmek
biiyiik ol¢iide bilgi iscilerinin saglayacagi katma degere baghdir. Bilgi is¢ilerinin
memnuniyeti, onlarin saglayacaklar1 katma degeri ve verimliliklerini artirmaktadir.
Bu noktada, bilgi is¢ilerinin motive edilmesi 6nem kazanmaktadir (Papmehl, 2002:
14).

Bilgi is¢ilerinin memnuniyetini etkileyen faktorler konusunda farkli
calismalar bulunmaktadir. Bu calismalarin neredeyse tamaminda bilgi iscilerinin
memnuniyetini saglamanin diger isgilere gore daha zor oldugu belirtilmektedir
Ayrica bilgi ig¢ilerinin memnuniyetini etkileyen faktorlerin de digerlerinden farkli
oldugu ve bilgi iscilerinin memnuniyetini artirmak i¢in daha kapsamli ve sistemli
caligmalarin yiiriitiilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Zaim ve Kogak, 2010:
2987).

Tampoe, bilgi is¢ileri i¢in Onem sirasina gore dort anahtar motive edici
faktor tespit etmistir. Bunlar (Akt. Ozer vd., 2004: 264);

e Bireysel Gelisme: Bilgi iscileri potansiyellerini gelistirebilecekleri
zihinsel gelisim, bireysel gelisim ve kariyer gelisimi ile ilgilenmektedirler.

e Ozerklik: Bilgi iscileri kendilerine verilen gorevleri belli smrlar
icerisinde 6zerk olarak gerceklestirmek isterler.

o Gorevi Bagsarma: Bilgi is¢ileri gorevlerini belli standart ve kalitede
yerine getirebilmekle gurur duymaktadirlar.

e Para: Ucret artis1, prim gibi maddi faktorleri kapsamaktadir. Bilgi
is¢ileri performanslarina dayali olarak ve orgiite yaptiklar1 katkinin karsilig
olarak orgiitiin maddi kazanimlarin1 paylasmak istemektedirler.
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Odiillendirme sistemleri orgiitsel degerleri aciga ¢ikarmakta ve bireylerin
tutum ve davraniglarinmi sekillendirmektedir. Bu sistemler bilgi yonetimi siirecinde
onemli rol iistlenmektedir. Ciinkii glinlimiizde 6diillendirme sistemleri, bireylerin
bilgi paylasimindaki etkinlik derecesini temel kriter olarak belirlemekte ve
tesvikleri bu kritere gore gerceklestirmektedir. Igsel ve digsal olmak iizere iki tiir
odiillendirmeden bahsedilebilir. Hem igsel hem de digsal ddiiller bilgi edinimi, bilgi
paylasimi ve bilgi kullanim1 gibi faaliyetler {izerinde énemli ve olumlu bir etki
yaratmaktadir. Bununla birlikte, taninma gibi i¢sel odiillerin bilgi paylasimi igin
bireyleri harekete gecirmede dissal odiillere gore daha etkili sonuglar verdigi
belirtilmektedir (Ooi, 2009: 481-482). Bilgi iscilerinin memnuniyetinde, maddi
faktorlerden  (paradan) c¢ok, kisilerin  alanlarinda  siirekli  kendilerini
gelistirmelerinin ve belli diizeyde bir otonomiye sahip olmalarinin daha etkili
oldugu ifade edilmektedir (Papmehl, 2002: 14). Bu durum, bilgi iscilerinin zaten
yiiksek ticretle calistyor olmalari ile agiklanabilir.

Diger taraftan Zaim ve Kogak (2010), bilgi is¢ilerinin memnuniyet diizeyini
etkileyen faktorleri analiz etmis ve daha sonra bu faktorlerin hangisinin daha etkili
oldugunu aragtirmistir. Arastirma sonucuna gore, bilgi is¢ilerinin memnuniyetini en
cok etkileyen faktor “iicret” (0,36) cikmustir. Ucretin hemen arkasindan is
arkadaslar1 (0,34) gelmektedir. Daha sonra sirasi ile ¢alisma sartlar1 (0,20), is
giivencesi (0,13) ve yonetici tutumlari (0,06) gelmektedir.

Literatiirde, bilgi is¢ilerinin memnuniyetini etkileyen faktorler arasinda her
ne kadar maddi faktorler ilk sirada yer almasa da, bu arastirma sonucunda bilgi
is¢ilerinin memnuniyetini en ¢ok etkileyen faktor olarak ticret belirlenmistir. Bu
celigki, gozlemin veya arasgtirmanin yapildigi lilke sartlarindan ve o iilkede bilgi
iscilerine verilen 6nemden kaynaklaniyor olabilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énemli konularindan egitim ve gelistirme, bilgi
yonetiminin ve Ozellikle bilgi iscilerinin etkililiginde olduk¢a 6nemlidir. Bu
cercevede “egitim”, bilgi yonetimi faaliyetlerini basarili bicimde ger¢eklestirmek
icin 6grenme yoluyla bilgiyi gelistirmek iizere planlanmis ve sistematik cabalar
olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla, bireylere yeni bilgiler elde etmek ve bilgilerini
paylagmak icin firsat sunmasi acisindan egitimin bilgi yonetimi i¢in oldukca
onemli oldugu soylenebilir. Kapsamli egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlar
arasindaki genel 6z yeterlilik diizeyini artirmaktadir. Bunun sonucunda, ¢aliganlar
diger calisanlarla yaptiklari bilgi aligverisi yoluyla yeterliliklerini artirmakta ve
yeteneklerini gelistirmektedir. Egitim, bilgi yonetimi faaliyetlerinin etkinligini
artiran biligsel, yapisal ve iliskisel sermayeyi gelistirmektedir. Bununla birlikte,
egitimin bilgi yonetimi faaliyetlerinde goriilen, alicinin motive olamamasi, alma
kapasitesi, tutma kapasitesi gibi engeller konusunda bireyleri giiclendirdigi
belirtilmektedir (Ooi, 2009: 483-484).

Ampirik bir ¢alismada egitim faaliyetlerinin, bilgi iscilerinin performansi,
mesleki tatmini, is stresinin azaltilmasi, ise baglilig1 acisindan dogrudan bir katki



222 Sezer ve Ak

yaptig1 ortaya konulmaktadir. Ayni calismada egitimin kalitesi ile caligsanlarin
gelistirilmesi ve yoOnetimle uyumlar1 arasinda dogrudan bir iliski oldugu ifade
edilirken, egitim faaliyetleri ile calisanlarin gelecekte ayni isletmede calismaya
devam edip etmeme tercihleri arasinda anlamli bir iligki kurulamadigi
vurgulanmaktadir (Zaim, 2004: 606-607).

Insan kaynaklari ydnetiminin temel hedeflerinden biri de g¢aliganlarin
verimini artirmaktir. Bu amacla, insan kaynagii gelistirmek ve performansini
artirmak ic¢in performans degerlendirme g¢aligmalari yapilmaktadir. Son yillarda
isglicliniin degisen niteliklerini goz Oniinde bulundurarak ve bilgi yoOnetimi
calismalarin1  destekleyen bicimde performans degerlendirme sistemlerinin
tasarlanmas1 6nem kazanmaktadir.

Performans degerlendirme  sistemleri, calisanlar1 ortak  hedeflere
yonlendirdigi ve isbirligini giiclendirdigi icin bilgi paylasimini destekleyen giiven
ortamina katkida bulunmaktadir. Bireyler sinirli zamanlar1 olduklarini diisiinerek,
yeni fikirler iiretmek veya bilgi paylasmak gibi bilgi yonetimi i¢in olduk¢a dnemli
olan Kkonulara isteksiz yaklagmakta ve hatta bu faaliyetleri angarya olarak
gormektedirler. Bu durum onlarin  bilgi depolarina olan katkilarim
simrlandirmaktadir. Iste performans degerlendirme dlcegi bu noktada devreye
girmektedir. Olgekteki sorular veya kriterler; yeni bilgiler iiretme, bilgi paylagimi
gibi dnemsenmeyen konularin aslinda c¢alisanlarin is sorumlulugunda oldugunu ve
onlarin performanslarina olduk¢a etkide bulundugunu onlara gosterebilir.
Dolayisiyla, performans degerlendirmeyi bilgi ¢aginin gereklerine gore kullanmak,
daha fazla bilgi faaliyetine (bilgi iiretme, bilgi paylagma, bilgi hakkinda sorumluluk
duyma gibi) zemin hazirlamaktadir (Ooi vd. 2009: 480). Ozellikle 360°
geribildirim gibi ¢ok boyutlu performans degerlendirme sistemleri ile orgiitsel
degerlere ve bilgi yonetimine katki saglayan her tiirlii 6zel davranig, yetenek ve
eylem tesvik edilebilmektedir. Ayrica bireylerin birbirlerine geribildirim vermesi
bireyler arasindaki iletisimi gelistirirken, ayn1 zamanda gelisim odakl1 bir kiiltiiriin
olusmasina da yardimci olmaktadir (Fleenor vd., 2004: 13).

Bununla birlikte, bilgi yoOnetimi stratejileri performans yoOnetimini
sekillendirmektedir. ~ Ornegin ~ kodlama  stratejisine  gdre,  performansi
degerlendirilecek olan ¢abalar1 teknolojiler ve sistemler olusturmakta ve anahtar
performans gostergeleri teknolojik uygulamalar ve verilerin hacmi ile ilgili
olmaktadir. Bilgi yonetiminin kisisellestirme stratejisine gore performans
yonetiminin odagina insan yerlesmekte ve performans gostergeleri insan, Ortiik
bilgiler ve verinin kalitesi ile ilgili olmaktadir (Edvardsson, 2008: 556)

SONUC

Degisim hizinin hi¢ olmadig1 kadar arttig1 giiniimiizde orgiitler degisimlere
kayitsiz kalamamakta ve siirekli giincel kalma ihtiyact duymaktadir. Rekabet
avantajlar1 kisa siirede yok olmakta ve bu durum orgiitleri siirekli bir arayis
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icerisine itmektedir. Hatta giinii degil bir olclide gelecegi yakalayan sirketler de
bile daha kalici olma, varligini saglamlagtirma anlaminda konumlarini siirekli daha
ileriye tagima kaygist bulunmaktadir. Bu noktada degisimin anahtari olarak bilgi 6n
plana ¢ikmaktadir.

Siirdiiriilebilir rekabet avantajmin kaynaginda giincelligini ve degerini
yitirmeyen bilgiler bulunmaktadir. Bu bakimdan, bilgi talebinin iiretiminden fazla
oldugu gilintimiizde bilgi is¢ileri ve bilgi yonetimi giderek dnemli hale gelmektedir.
Bilgi yonetimi siirecinin basgariya ulagmasi, bu siiregte 6nemli rolleri yerine getiren
basta bilgi is¢ileri olmak tizere tiim insan kaynaklariin niteligine ve verimliligine
bagli bulunmaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 yonetimine 6nemli gorevler
diismektedir. Bilgi toplumunda bilgi is¢isi niteligi kazanan personelin verimliligini
artirmada klasik insan personel yonetimi uygulamalari, Taylorist yontemler (6diil,
ceza, vb.) yeterli olmamakta, verimliligin saglanabilmesi i¢in sorumluluk sahibi
calisan ile isbirligi yapmak, ortaklik olusturmak gibi yeni yaklasimlara ihtiyag
duyulmaktadir.

Hizli degisimin yasandigi giiniimiizde orgiitsel performansi artiran temel
unsurlar orgiitsel dgrenme yetenegi ve bilgi yonetimi faaliyetleridir. Insan
kaynaklar1 yonetimi oOrgiitsel 6grenme yetenegini gelistirmekte ve bilgi yonetimi
faaliyetlerine destek olmaktadir. Baska bir anlatimla, bilgi yonetimini etkin
bicimde uygulayabilen 6grenen bir 6rgiit, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin
yardimiyla insa edilebilmektedir.

Bununla birlikte, bilgi devrimiyle birlikte insan kaynaklarina iliskin bazi
kavramlarin 6nem kazandig1 goriilmektedir. Entelektiiel sermaye; bilgi isi ve bilgi
iscisi; orgiitsel ogrenme yetenegi ve Ogrenen Orgiit kavramlari, bunlar arasinda
sayilabilir. Bu kavramlar, bilgi yonetimi agisindan insan kaynaklari yonetiminin
daha fazla 6nem kazanmasina neden olmus ve insan kaynaklari uygulamalarinda
bazi degisimleri de beraberinde getirmistir. Bu farkliliklar1 dikkate alan bir
cercevede, insan kaynaklar1 uygulamalarinda gerekli degisimleri yaratabilmek,
bilgi yonetiminden beklenen yararlarin saglanmasinda 6nemlidir.
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