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Abstract: The Knowledge Economy requires compaiies
establish a knowledge-based management philosophy, that
emphasises on storing and sharing knowledge and facilitate
open exchange of both. On the other hand, the global
workforce feels the need for developing the required
knowledge infrastructure and competences. The employee-
emplover relations have faced major changes, especially in the
field of career development, under the heavy bombard of
knowledge.

I. BiLGI EKONOMISININ iSLETMELERI

Giinlimiizde kiiresellesmenin ve  bilgi-iletigim
teknolojilerindeki geligmelerin ortaya ¢ikardigi yapi; ag
(network) ekonomisi, dijital ekonomi, risk toplumu ve
biitin bu tamumlarin hepsini kapsayacak sekilde "bilgi
ekonomisi'’ olarak adlandiniimaktadir. Bilgi
ekonomisinin isletmeleri iki gruba ayirdigmi sdylemek
miimkiindiir; Birinci grubu bilgi iireten isletmeler; ikinci
grubu ise bilgiyi yoOneten ve aktaran isletmeler
olusturmaktadir.

Ilk gruptaki isletmeler, sahip oldugu bilgiyi,
bilgisayar yazilim ve donanimi, bio-teknoloji ve makine
gibi mamullerin iiretiminde kullanan miihendislerin, bilim
adamlarinin, programcilarin ve tasarimcilarin  gorev
yapti1 isletmelerdir. Bu kuruluslar: makineler veya mali
sermaye degil; aragtirma, tasarim ve gelistirme ile ugrasan
calisanlar siiritklemektedir. Uretimin yalmzca %7'sini
Ustlenmesine  ragmen, bu  isletmelerin  diinya
ekonomisindeki yeri biiyiiktiir. 1950°'li ve 60'li yillarda
sermayenin ve makinelesmenin istlendigi lokomotif
roliinii giiniimfizde bilgi tireten isletmeler tistlenmektedir
[1]. Diger grupta ise, diinya ekonomisinin biiylik bir
bslimiinde bilgiyi yoneten ve bilginin transportasyonunu
iistlenen kisi ve kuruluglar yer almaktadir. Bu grupta
profesyonel yoneticilerin, hukukg¢ularin, bankacilarn,
satty  temsilcilerinin  ve = egitimcilerin  caligtifi
telekomiinikasyon, bankacilik, sigortacihik, reklameilik,
hukuk, tip ve egitim gibi sektorlerde faaliyet gosteren
kurumlar yer almaktadir. Bu sektorlerde ise, bilginin
edinilmesi, aktarimi ve verimli bigimde yonetilmesi
bagarmin anahtaridir.

Bilgi ekonomisi, isletmelerin bilgiyi iiretmelerini,

orgiit  iginde  paylagmalanim,  yaratict  bigimde

kullanmalarint ve gelistirmelerini; kisacasi bilgi odakli bir
yaptyt zorunlu  kilmaktadir.  Evrensel degerleri
benimsemek, isletme faaliyetlerini bilgi temeli iizerine
oturtmak ve bilgiyi yaratict bigimde kullanabilecek
birikime sahip olmak, bilgi odakli olabilmenin temel
kosuludur. Bu yapryt biinyelerinde barindiran bilgi
isletmelerinin baglica 6zellikleri; “yoZun bir bigimde
6grenme isteZi, yeni bilgi transfer etme ve iiretme
konusuna kendini adama, ¢evreye acik olma ve siirekli
aragtirarak dis diinyada neler olup bittigini 6grenme,
drgiit icinde herkesin paylastigi bir vizyona ve sistem
diigiincesine sahip olma” seklinde ozetlenebilir [2].
Kisacasi, bilgi ekonomisinin bagarili isletmeleri, i¢sel
entelektiiel sermayesini (buluslarini, orgiitsel
yetkinliklerini ve entelektiiel miilkiyetlerini) artirabilen ve
bu birikimini kara donistiirebilen igletmelerdir.

II. BILGI CAGINDA INSAN

SERMAYESI

Bir isletmenin varliklarinin herhangi bir formu
(maddi veya maddi olmayan), isletmeye gelir sagladif
siirece sermaye olarak nitelendirilmektedir. Isgiiciiniin
fiziksel emek arz etmesiyle uretilen mal/hizmetin
satilmasinin  isletmeye gelir sagladigi agiktir. Diger
taraftan insamun zihinsel emegini arz etmesi ise,
kaynaklarin optimal kullammini ve iiretimdeki katma
degeri artirarak; sahibine verimlilik artisi saglayacak;
verimlilik artis1 ise igletmede gelir artis1 olarak-kendisini

ISGUCU:

gosterecektir [3]. Bilgi c¢aginda isgiicliniin  “insan
sermayesi” olarak nitelendirilmesinin temelinde, bu
anlayis yatmaktadir.

Insan sermayesi, sahip oldugu yetkinlikleri ise
yansitmasi ile bagli oldugu kuruma art: deger kazandirir. -
Yetkinlik, bir iste ¢alisanlarin gosterdigi yiiksek ile
ortalama performans arasindaki farklihg1 yaratan, kisilerin
karakteristik ozellikleridir. Karakteristikler, kisilerde
derinlemesine ve siireklilik arz eden dzelliklerdir ve farkl
durumlarda ve iglerde kigilerin tavir ve davramslarmi
belirler.

Bir diger tamima gﬁfe yetkinlik, ¢alisanlarin is
ortaminda belirlenen hedeflere ulagabilmek igin ¢esitli
durumlarda yetenek ve bilgisini uygulayabilme ve
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aktarabilme basarisini tanimlar. Yetkinlikler; ise ait veya
bireysel yetenekler, is ybnetimi veya birbirinden farkh
birden fazla fonksiyonu yonetmeye yonelik yetenekler,
olagandis1 veya beklenmedik durumlarla baga ¢ikabilme
yetenekleri, is ortaminin beklentileri ve iy ortammin
ylikledigi  sorumluluklara iligkin  yetenekler gibi
boyutlarda incelenebilirler. Yetkinliklerin bir boliimii
genel ve tiim pozisyonlara uyarlanabilecek sekilde
tanimlanabilir olmakla Dbirlikte, sektére ve iginde
bulunulan kurumun kiiltiiriine uygun olarak tanimlanmas
gereken spesifik yetkinlikler de bulunmalidir {4].

Yetkinlik  kavrammi  gorev  kavrami  ile
biitiinlegtirerek su  tammm  vermek  miimkiindiir:
“Yetkinlik, bir gérevi yerine getirmek icin bireyin
sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenek ve diger
zihinsel &zellikler biitiiniidiir.” Bu tanimda yer alan
gorev; ayn1 amaca yonelik yontem, arag ve faaliyetleri bir
araya topladif1 gibi, yetkinlik kavrami da birbirini
tamamlamas1 gereken bilgi, beceri ve davramglan
biitlinlestirir. Calisan, gorevinin gerektirdigi faaliyetlerden
bir tanesini bile yapmadiginda amacina ulasamayacagina
gore, gerekli bilgi ve becerinin tiimiine sahip olmadii
siirece yetkin sayilmayacakt. Bu nedenle, gorev ve
yetkinlik kavramlari birbirini biitiinler niteliktedir.

Senge, 8grenen organizasyonun gelisiminde kigisel
yetkinlik, zihinsel modeller, ortak vizyon, takimla
dgrenme ve sistemli diigiinme olarak kategorize ettigi bes
disiplinin yer aldigmma deginmektedir. Senge’nin
ifadesiyle kisisel yetkinlik kavrami, kisisel gelisim ve
ogrenim disiplinidir. Bu baglamda 6grenme yalmzca daha
fazla bilgi istemek anlamina gelmez, hayatimizda
yaratmak istedifimiz sonuglara wulagma yetenegimizi
arttrmak da demektir. Kisisel yetkinlii yiiksek olan
kigiler stirekli 6grenirler. Kisisel yetkinlik sahip olunan
bir ozellikten ¢ok, bir sireg, 6miir boyu stiren bir
disiplindir [5].

Bu nedenle, i¢cinde bulundugumuz ¢aga adim veren
bilginin {ireticisi konumundaki “yetkin” isgiiciiniin,
isletme girdileri arasinda en 6nemli girdi haline gelmesi
sasutict degildir. Peter Drucker’a gore, “20.yiizyilda
Yyonetimin en nemli ve gercekten egsiz katkist, imalatta
el iscisinin verimliligini elli kat artirmasidir. Yonetimin
21. yiizyilda yapmast gereken en onemli katk da benzer
sekilde, bilgi isinin ve bilgi iscisinin verimliligini
artirmak olacaktir” [6]. Drucker’m bu soziinde bilgi
iscisi ile ifade ettigi; bilgi donanimli ve yetkin insandir.
Bilgi toplumu, .bu kusagin temsilcisi olan nitelikli insant
merkeze yerlestirmektedir. Zira kiiresellesme felsefesi,
isletmeleri, kiiresel pazarda, global rakiplere karst, global
bilgiye dayali; esnek, kaliteli, ¢ok Kkiiltirli, temel
yeteneklere dayali ve miimkiin oldugu kadar
yalinlastirilmug global stratejiler gelistirmeye
zorlamaktadir. Bu yap1 igerisinde global diigiinebilme ve
global yeterlilik, isletmelerin bagarisi ve devamlilift igin
kritik bir 6neme sahiptir [7]. Global yeterlilik i¢in, sadece
yapisal sermayenin (teknik ve ekonomik yapmin) giiglii
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olmasi yeterli degildir. Isgiict, ister yonetim kadrosunda
olsun ister alt kademelerinde yer alsin, globallesme
felsefesinin gerektirdigi bilgi donamimina ve yetkinliklere
sahip olmalidur. .

YENI

L.  ISCIHISVEREN  ILISKILERININ
DUZENINDE STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI

Bir taraftan igletme ydnetimlerinin &rgiitsel bilgiyi
arttunayi, paylagmay1 ve en iyi bicimde degerlendirmeyi
amaglayan “bilgi-odakliltk” yaklasimlarinin obsesif bir
arzu haline doniigmesi, difer yandan ise caliganlarm
kendilerini “bilgi is¢isi® profiline ulagmak zorunda
hissetmeleri, baz1 sorunlar1 beraberinde getirmektedir. Bu
sorunlarm baghcalart arasinda; bireylerin  yetkinlik
geligtitme boyundurugu altma girmeleri, orgiitsel
hedeflerle bagdagmayan bireysel gelisimin benimsenmesi
ve zamanm ve yatirmmlarin (hem isletme hem de galigan
agisindan) verimsiz kullanilmasi sayilabilir.

Isletme agisindan pazarda halihazirdaki kadronun
yerine gecebilecek nitelikli iggiicii bulunabilmektedir.
Isletmeye uzun siire sadik kalmis galisanlar igin bile,
siiregleri veya orgiitii yenilemeye yonelik ¢aligmalar (6rn.
degisim mihendisligi, kiiglilme gibi) sonrasinda islerine
devam etme veya terfi etme garantisi olmayabilmektedir.
Yeni diizende miadini dolduran ¢aliganlar isletmeyi arka
kapidan terk ederken, on kapidan yeni calisanlar (taze
kan) girmektedir.

Calisan agisindan  baktifimizda ise, c¢aligma
garantisinin zora girmesi ile birlikte 6rgiitsel baglilign
derinden sarsilmasi s6z konusu olabilmektedir. Calisma
garantisinin ortadan kalkmasi, ister istemez daha az
tolerans gosteren ve dis diinyayla daha gok ilgilenen bir
calisan profilinin olusmasina ve kigisel gelisime
odaklanilmasina neden olmaktadir. Bu durum ozellikle
bilgi is¢ilerinde isten ayrilmalarin fazla olmasi anlamina
gelmektedir. Bilgi ekonomisinde igerisinde g¢alisanlar,
yeteneklerini gelistirmek, giincellestirmek ve piyasa
degerlerini korumak zorundadir. isci-isveren iligkisinin
odak noktasinin, orglitsel baghliktan ziyade, “kazan-
kazan” prensibine dayali olarak kargiikli ¢ikarlarmn
goézetilmesine dayandig1 goriilmektedir.

Bu gelismeler, isletme ¢aliganlarinin ekonomik
konjonktiir ve emek pazarindaki nitelikli isgiictiniin
varhfii dogrultusunda satin alinan ve satilan bir meta
olarak da ele alindig1 bir yapidan s6z edilmesine neden
olabilmektedir. Bu konuyu ele alan goriigler 6zellikle
personelden insan kaynaklarina ge¢is agamasimna
odaklanmakta; insanin isletmenin diger girdileri ile aym
kefeye koyulmasi onur kirict ve kiiglik dusiirticli olarak
nitelendirilmektedir [8]: “insamin kaynak olarak
nitelendirilmesi anlamsiz ve icinde bulunduumuz
sosyolojik gelisme cizgisinin disindadir. Bu nedenle,
istetmelerimizin en Onemli parcasi olan isgiiciine
yakistirdiimiz bu deyimi mutlaka gézden gecirmemiz
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gerekmektedir... Insan Kaynaklari Yénetimi ifadesi
insam direkt olarak isletme Kkaynaklar: arasmna
gbndermektedir. Isletmenin misyonunu yalmzea kar
amaciyla mal/hizmet iiretmek, satmak ve bu amagla

organizasyona degil, yine kendilerinde gordiiklerinin
somut ifadesi olarak algtlanabilir.

Tablo.2: Bilisim Elemanlari Neden isten Ayrihyor?

sahip oldugu kaynaklar: en verimli sekilde kullanmak [ AYRILMA NEDENLERI GORULME
olarak ele aldifimizda; insan kullamilmak amaciyla SIKLIGI
satin alman bir meta haline gelmekte ve misyonu Bir bagka firmadan is teklifi alinmasi 69.0%
hizmet etmek olan -bir varlhlk konumuna Maaginda belirgin bir azalma 69.0%
getirilmektedir.” Ancak biitiin bu elestirilere ragmen, Kariyerinde ilerleme olanaklarmin 62.6%
degisim riizgarlaninin bu insana bakis agisini degistirdigi olmamasi
ve igletme y6netimine yeni bir felsefeyi tasidigr agikardir. Yetersiz tazminat 61.9%
Daha da onemlisi, bu elestiriler beraberinde yeni bir Asri is yiikiinii kaldiramama 54.2%
kavramm kullammim giindeme getirmemis, salt elestiri  'Daha ileri teknoloji ile ¢alisma olanag 53.5%
olarak bir anlamda asili kalmustir. Amirden memnun olmama 48.4%
Bu agiklamalardan sonra, isgi-igveren iligkilerinin | Yeni baslayan bir iste calisma olanag 41.3%
eski ve yeni diizenini Tablo.1de gormek milmkiindiir; Orta kademe yoneticilerinde liderlik 33.5%
yeteneginin veya vizyonun olmamasi ’
Egitim / yetistirme olanaklarinm kisith 27.7%
Tablo.1: Isci-Isveren iliskilerinin Eski ve Yeni Diizeni olmasi
Daha iyi ig-hayat dengesi kurmanin 24.5%
ISCI-ISVEREN ILISKILERININ gerekliligi
ESKi DUZENI Alternatif is tasarimlarma duyulan ilgi 23.9%
Calisann teklifi isletmenin teklifi Caliganin g6hretini artirmaya ySnelik 23.9%
Isine devam etme tanitma etkinliklerinin ek51k11g1 ’
Sadakat (Baglilik) giivencesi Is ile uyumun zayif olmas: 20.6%
Uyum Firmanin geleceginin belirsizligi 17.4%
(S)g;leneni yapma) Terfi olanaklar: Kisisel ¢ikarlar 16.8%
Katma deger . .. Esginin veya yakininin bagka bir yere 14.8%
yaratma tagahhﬂdu Egitim ve gelisim taginmasi
Giiven Sorunlarla karsilagildig1 Emeklilik 14.8%
(s6ziind tutma) zaman ilgilenme Firma imajinin piyasada zayif olmas: 10.3%

ISCIi-ISVEREN ILISKILERININ

YENI DUZENI
Calisanin teklifi Isletmenin teklifi
Fazla mesai Yiiksek maag
Artan sorumluluklar Performans ddiillendirme
Genis yetenekler ve Isine devam etme
Degisime tolerans giivencesi
(is imkan: verme)

Tablo.2’de, “Bilisim elemanlarinin isletmeden
neden ayridiklar’® konusunda 198 igletmede 35,000
galisanin katilima ile gergeklestirilen bir arastirmanin
sonuglar1 yer almaktadir [9]. Goriildiigi iizere, bir bagka
firmadan is teklifi alinmasi, maaginda belirgin bir azalma
ve Kariyerinde ilerleme olanaklarinin olmamasit gibi
nedenler, bilisim alaninda ¢alisanlarin igletmeden ayrilma
_ nedenleri arasinda {ist swralarda yer aimaktadr. Diger
taraftan, firmanmn geleceginin belirsizligi ve firma
“imajmin piyasada zayif olmasi gibi igletme bazl ayrilma

nedenleri listenin sonlarinda yer almaktadw. Bu durum,

giiniimiiz iggiiciiniin, Maslow ve Herzberg’in teorilerinde
yer alan giivenlik ihtiyaglarim kargilamada c¢aliganlarm
baglilbklarinin ~ veya beklentilerinin, calistiklar:

Kaynak: Workforce, Why IT Employees Leave,
hitp://www. workforce.com/section/01/0016977.htm!

Bilgi ¢aginda insan kaynaginmn drgiitler i¢in hayati
Onem kazanmasi, insan kaynaklar yonetiminde en
yaratict ve en iyi yaklagimlarin gelistirilmesini gart
kogmaktadir. Insan sermayesinden azami verim almay1
hedefleyen insan kaynaklari yoneticileri, girisimciligi ve
yaraticiligt tesvik etmeli, galiganlarin bilgi birikimlerini
ve orgiit igi bilgi paylagimmm gelistirmelerine olanak
safilayacak sistemler gelistirmeli ve orgiit killtiirlt, rgiit
iklimi ve orgiitsel” baglilik gibi araglarla bireyin orgiitle
miimkiin oldugu kadar ¢ok biitlinlesmesini saglamalidir.
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi’nin odaklandig1
konulari ii¢ baglik aitinda toplamak miimkiindiir:

A. Bilgi Altyapisini Geligtiren Yonetim

Uretim  teknolojilerinde  yasanan  geligmeler,
igletmeler agisindan makinelere yapilan yatirimlarin
marjinal degerinin, insan sermayesine yapilan yatirimlarin
marjinal degerinden gok daha az olmasini saglamaktaduir.
Bu durumda insan kaynaklar1 yonetiminde izlenecek
strateji, ¢aliganiara iicret 6demenin maliyeti ile onlara
yatirtm yapmanin degeri arasindaki farkin net bir bigimde
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ortaya konmasidir. Yapilandirilmas: gereken insan
kaynaklar1 politikasi, nitelikli ¢aliganlarin istihdam
edilmesini saglamak ve istihdamu igletmenin karl1 bigimde
kullanabilecegi olgekte tutarak, onlardan maksimum
faydalanmanin yollanm aramaktrr. Insan kaynagindan
edinilen katma degerin artirilmasinin kogulu -yeni iiriin ve
hizmetlerin yaratilmastyla, is proseslerinde daha ileri
diizenlemelerle, problem ¢6zme ve karar alma siireglerine
katkida bulunmakla- yaraticibifin - agifa  ¢ikarilmasi
olduguna gore isletmede bir insan sermayesi yaratilmasi
ve verimli bigimde kullanilmasi; ¢ahsanlarin zamanlarim
ve yeteneklerini biiyiik Slciide yenilik getirici faaliyetlere
yonelttikleri takdirde mumkiindiir. Bilgi altyapismi
gelistirmeye ve yeniliklere odaklanan bir isletmede iist
yonetim, yaraticihifin yalnizca Ar&Ge bbliimiiniin
sorumlulugunda olmadidini, tiim ¢aliganlar tarafindan
paylagilmas: gerektigini kabul ettirmelidir.

B. Bilgi Paylagimini Tesvik Eden Yd&netim

Bilgi isletmelerinde izlenmesi gereken model,
caliganlar ve igverenler arasinda 6grenme kopriilerinin
kurulmasi esasmna dayanmaktadir. Bu model, ¢alisanlarin
bilgi tireteleri ve bunu paylagmalart; organizasyonun ise
bu prosesi kolaylastirarak ¢alisanlarim  giidiilemesi
tzerine kuruludur. Bilgi isletmelerinin  varhigim
siirdiirmesi, insan kaynagmm bilgiyi iirettigi, sentezledigi
ve tlim isletmeye dagittiklart bir ortamda miimkiindiir. Bu
nedenle, iizerinde durulmasi gereken bir diger husus,
yaraticthfa motive edilmig ¢aliganlann irettigi bilgiyi
paylasmalari i¢in tesvik edilmeleri ve
odiillendirilmeleridir. Zira bilgi, sahibi i¢in bir deger ifade
etmektedir ve paylagiimas:
olmalidir. Birey sahip oldugu bilgiyi paylasmaya karar
verdiginde, isletme igindeki giiciiniin azalmasi riski ile
kars1 karsiya kalmaktadir. Diger taraftan, bilgiyi kendisine
saklama kararim verdiginde ise de s6hretinin azalmas: soz
konusu olacaktir; zira organizasyon agifa ¢ikmayan bilgi
icin bir deger bigemeyecektir, Bu agidan bakildiginda,
bilgi paylagimini tesvik eden ii¢ faktor soz konusudur
[10]:

e Paylasimin  karsthkhi olmas1 (reciprocity):
Alnan bilgi, verilen bilgi ile 6diillendirilmelidir.

o Sohret, tanmmishk (repute): Bilgi sahibi bir
birey olarak sbhret kazanmak, isini kaybetme riskinin
azalmasimi, terfiyi ve maas zammmi saglayabilir.
Ozellikle gercevesini yeni ekonominin ¢izdigi yeni
calisma diizeninde, - ¢ahsanmn isletmeye. baghiliin
saglayan temel faktor, onun sShretidir.

o Ozgecilik (alturism): Orgamzasyonun hayri i 1(;111
bilgi paylasiminin saglanmasi.

Bilgi is¢isini motive eden unsurlari ele alan bir
caligma, s6z konusu motivatdrleri 8nem swasma "gore
asagidaki sekilde siralamaktadir [11]:
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durumunda bir bedeli

1) Kigisel gelisim olanaklar:: Insanlara sahip
olduklar1 potansiyeli a¢iga ¢ikarma olanaklarinin
saglanmasi.

2) Operasyonel &zerkliin saglanmasi: Bilgi
iseilerinin, kendilerine verilen gérevleri stratejik
yonlendirme ile ve &zdegerleme . kriterlerinin
varlifn i¢inde yerine getirdikleri bir calisma
ortaminin olusturuimasi.

3) Verilen gorevi basariyla ifa etmekten dogan
tatmin

4) Ucret artigs, prim, bonus gibi maddi 6geler

C. Orgiitsel Baghhigi Saglayan Yonetim

Bilgi isletmesinin basaris1 iki faktore baghdir:
calisanlarim motive etme ve orgiitsel bagliligy tegvik etme
becerileri. Motivasyon olmadan, bilgi iiretecek ve bunu
paylasacak giidiler yoktur. Baglilik olmadan, bilgi
kolaylikla kaybedilebilir. Bu nedenle, isletme ySnetiminin
“calisanlarin baghligi - daha iyi hizmet - miigteri
sadakati - karlihk” arasinda bir déngii kurmasi gerekir.
Kisisel gelisim olanaklari, ¢alisgan motivasyonu igin
miikemmel araglardir; ancak bu siireg igerisinde beklenen,
orgiit i¢inde devamliliin saglanmasidir. Bu durumda
orgiitsel baglilig, kisisel geligim olanaklar1 saglayan bir
motivasyon zinciri olarak tanimlamak miimkiindir.
GCahganlarina gelisme olanag: saglayan igletmeler igin
isbagi-igdig1 egitim programlar1 ve rotasyon uygulamalari
ile egitimde devamhlifin saglanmasi, orgiitin gelecegi
igin bir teminattir. Kisisel geligme igin gerekli ortami
saglayan ve bunu tegvik eden igletmeler, drgiitsel baglilig:
kuvvetlendirecek ve bireyin sahsi gelisiminden fayda
saglayacaktir. Ancak isletme yonetimi, ¢alisanlarini her
ne kadar bireysel gelisim konusunda motive etmeleri ve
cesaretlendirmeleri gerekse de; calisanlarin izleyecegi
yontem Orgiitten izole olmamalidir. Bir baska deyisle
isletme ydnetimi, ¢alisanlarina bireysel geligme olanaklari
saglamali, ancak bunu saglarken izlenen programlarin
orgiitsel hedeflerle ayn: paralelde olmasini saglamalidir.
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IV. SONUC

Bilgi ekonomisi, isletmelerin bilgi teknolojilerini
arastirtp gelistirmelerini, iiretmelerini ve kullanmalarini,
kisacast bilgi odakli bir 6grenen organizasyon modelini
zorunly  kilmaktadr. Bilgi ekonomisinin  bagarili
isletmeleri, entelektiiel sermayenin gelistirilmesi igin
harcanan g¢abamin getirisinin bilincinde olan ve gerek
parasal yatirimlarla, gerekse ybnetim politikalar1 ve
stiregleri aracilifiyla bu varliklarimi artirmaya kendisini
adamig firmalardir. Aym kosullar, isgiiciiniin giiniin
gerektirdigi bilgi donanimi, yaraticilik, analitik diisiince,
kavramsal diisiince, degisime uyum saglama, takim
calismasma uyum, kaliteye ve g¢alisma diizenine dzen
gisterme, inisiyatif kullanabilme, ozgiiven, iletisim
becerileri, sorumluluk duygusuna sahip olma gibi bireysel
yetkinliklere sahip olmasini gerektirmektedir. Bu iki
gelisme, isgi-igveren arasindaki psikolojik kontrati
degistirmekte, karsilikli ¢ikar iligkilerini hedef alan bir
kazan-kazan prensibinin yerlesmesine neden olmaktadir,

Sonu¢ olarak denilebilir ki, Maslow ve
Herzberg’in motivasyon kuramlar1 bugiin igin de
gecerlilik tagimaktadir. Giivenlik ihtiyact insanoglu igin
hala en temel ihtiyaglardan birisidir. Ancak giiniimiiziin
isgtich, giivenlik ihtiyaglarimi karsilamada baghliklarmin,

caligtiklary  organizasyona degil, yine kendilerine
olduklarmi gormektedir. S6z konusu olumsuz kosullarin
varligmnda, ¢aliganlarin kendilerini glivende

hissetmemeleri ve gelecekleri konusunda endise iginde
bulunmalari durumunda, endiistriyel demokrasinin ve
paylasimin hakim oldugu bir drgiit ikliminden s6z etmek
yersizdir.
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