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OZET

Degisim olgusunun tartisimaz bir gercek oldugu giinimiiz diinyasinda 6rgiitlerin mali ve
fiziki sermayelerinin etkinligi ve sonug¢ tretebilme giigleri beseri sermayelerinin etkinligi ve
yetkinligi ile dogru orantilidir. Teknolojinin ve mali yapilarin Srgitler icin 6nemi tartisimaz iken,
bunlar1 verimlilik ve performansa doniistiirecek olan gii¢ insanlarin génillii sinerjik etkilerine
baglidir. Bu amagla 6rgiitler insan kaynaklarinin etkin yonetimine her dénemden daha fazla
mahkumdurlar. Bu mahkumiyet ya da muhtaghk klasik anlamdaki kayit sisteminin Gtesinde
motivasyonu, giic olusturmayi, sinetji yaratmayi ve ehliyeti icermektedir. Bu anlamda bu makale
orgiitlerde insan kaynaklart yonetimi olgusunu ve onun bir rekabet aract olarak icinde yasadigimiz
dénemde yenilenen ve zorunlu olan fonksiyonlarinin neler oldugunu teorik olarak incelemeyi
hedeflemektedir.
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ABSTRACT

Organizations’ economical and physical capital’s effectiveness and their ability to reach the
result are related with the effectiveness and the competency of the human capital, in our world
where the concept of change is accepted as a reality.While the technology and the economical
structures are very importent for the organizations,the power to change them to the performance
and the productivity depends on the people’s synergethic affects. So that , organizations are
depended on the management of the human resources effectively more than before. This need
includes the motivation, power, synerg and ability. Thus, this study‘s aim is to search the concept
of human resources and its new and compulsory functions as a competition tool in this period.
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1.Girig

Tarim toplumlarinda 6rgiitlerin glict verimli araziler ve demografiye, sanayi
toplumunda ise makineler ve maddi sermayeye bagliydi. Tarim toplumu
“aristokrasi”yi, sanayi toplumu “burjuvazi’yi bilgi toplumu ise “bireyi” 6n plana
ctkarmistir. GUnimizde 6rgltler acisindan bu yeni dénemi karsilamak farkl
tretim araglarini 6ne ¢itkarmayr gerektirmektedir. Bu yeni Gretim aract biitiin
boyutlart ile 6rgitiin beseri yonini temsil eden insan kaynaklarina isaret
etmektedir. Degisim ve rekabet, gecmisin Orglit pramidinin en alt kesimini
olugturan insan kaynagini glinlimiuzde o6rgltsel vizyonun olusturulmasinda,
Orgitsel etkinligin ve verimliligin saglanmasinda Orglitsel pramidin en st
noktalarina tagtmustir. Iginde bulundugumuz yiizyilda ve bilgi toplumunda
insan kaynaklar1 ve onun sahip olacag1 bilgi, kurumlarin rekabet giicli agisindan
stratejik bir 6neme sahiptir. Artik anlagilmustir ki 6rgiitteki teknoloji maddenin
temel ilkelerine tabidir, yani o teknolojiye sahip olmak pek ¢ok rakip acisindan
mimkindir. Farki ve mikemmelligi yaratacak olan insan, onun dusiinceleri,
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deneyimleri, bilgileri ve adanmishk duygusudur. Motivasyonu, ¢alisma
iliskilerini, tretme hirsint ve is yapma azmini saglayacak yeni uygulamalara,
Orgiitlenmelere ve insan temelli insa edilecek yeni Orgiitsel kiltiirlere ihtiyac
vardir. Drucker’in “bilgi iscisi” dedigi adeta yeni bir siuf olusturdugunu ileri
strdigl mesleki gruplarin, bilginin egemen oldugu ya da olacagi yeni toplumda
glicii de ellerinde bulunduracagini sdyler. Bilgi toplumunun basat grubu olan
“bilgi iscileri” bilgiyi verimli kullanma ve tahsis etmeyi bilenler olacaktir; tipkt
kapitalistlerin sermayeyi verimli kullanima tahsis etmeyi bilenleri gibi. Tabi
biitiin bu bilgi elemanlart kuruluslarda ¢alisacaklardir. Ama endustri toplumu
elemanlarindan farklt olarak tretim imkanlart da, Uretim araglart da onlarin
clinde bulunacaktir.

Temel Ozellikleri, yaraticiigi  yiksek, sorumluluk alabilen, yetkiyi
kullanabilen, strekli gelismeye acik, yenilikleri takip eden, esnek hareket
yetenegine sahip, analitik disinen, teknolojiyle baristk olma, katilimct ruha
sahip, grup calismasina yatkin olma seklinde siralanabilirt. Bunun yaninda
“yasam boyu 6grenme” diisiincesine yatkinlk, genis bir alana yayilmis uzmanlik
ve isbirligine dayali bir yaklasima sahip olma bilgi ekonomisinde gérev alacak
calisanlarin temel nitelikleridir (Keser,2005:1). Etkili bir malzeme y6netiminden
daha ¢ok etkili bir insan kaynaklari yonetimi Orgiitler arasindaki farks
olusturacak olan unsurdur. Bu amacla kaynaklar arasinda verimlilik iliskileri
yoniinden optimal noktayr yakalamak ve rekabet tstli kalabilmek 6rgltlerin
insan unsuruna verdikleri 6nem, deger, egitim ve motivasyonla saglanacaktr.

2. Ayak Uydurmak ya da Yoénetmek Zorunda Oldugumuz Giig Is :
Degisim

Belirli bir sire icinde dogada, toplumda, bireyde, birimde ve Orgiit gibi
yapilarda gbzlenen baskalasim ve farklilasmalar degisim olarak nitelendirilmisgtir.
Degisim her yapinin temel ve vaz gecilmez karakteristigini olusturmaktadir.
Degisme sosyal ve kiiltiirel olan her seyin dogasinda vardir. Bu sosyal ve
kiltarel olgularin asla statik kalamayacagini ortaya koyar (Fichter,2001:166).
Bunu en iyi sekilde Heraklitus, “Diinyada degisme hari¢ hicbir seyin sabit
olmadiginr” ifade ederek ortaya koymustur. Degisim 6nceki durum acisindan
farklilasmay1 ve cesitlenmeyi ortaya koydugunda degisen seyler veya nesneler
6nceden varolan; tarzlarin bir reformasyonunu ve bilesimini temsil eder (Simsek
ve digerleri,2003:331). Degisim konusu ile yakindan ilgili olan sosyal bilimciler
streklilik, akicihk ve cesitlilik icinde bir takim felsefi sorunlarla yiz ylze
gelmislerdir. Aristoteles’e gore degisimin ti¢c ana bicimi vardir. Bunlar sirasiyla:
hareket, bozulma ve meydana gelmedir. Kant ise degismeyi ya bir seyi
tanimlayan 6zel niteliklerin degisiklige ugramasi, ya da bir seyin baska bir seye
doniismesi olarak tanimlamaktadir (Yeniceri,2002:21). “Her dogan sey ciiriimek
zorundadir, hi¢bir diizen sonsuz degildir, o da bir giin bozulup daglacaktir”
diyen Eflatun, degismeyi 6ztinde bozulma, ¢6ziilme ve kétiye gidis biciminde
degerlendirmektedir (G6ze,1995:27). Giincel yaklagimla kiiresellesme ile ortaya
cikan ¢ok yonli degisim dinamikleri begeriyeti derinden etkilemekte, buna dayalt
gelismelerin distincelerde, inancglarda deger yargilarinda, geleneklerde, kurumsal
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yapilarda ve toplumsal diizenlemelerde ortaya cikardigi dénistimler hayretle
izlenmektedir (Hannan,1993:28). Degisim trendini tahmin edebilme, cagin
gerceklerini okuyabilmek ve gelecege hazir bir hale gelmek 6rgiit agindan bir
var olma—yok olma sorunu olarak alglanmalidir. Geg¢misi planlamak, denetim
altina almak ve yonetmek mumkin olmadigina gbre her seyi gelecege tagimak
ve onun Uzerine kurmak gerekmektedir. Bu yoOniyle bir gelecek perspektifi
olusturmak Orgiitler acisindan hayati 6nem tagimaktadir. Degisme kavrami
deger yargisi, iyi ya da kotiiye dogru bir farklilasmayt icermedigi icin bilingli bir
cabay1 ortaya koyan gelisme ve ilerlemeden ayrilmaktadir (Bostanc1,1990:48).
Degisim kavram olarak strekliligin karsitidir. Degisim, planli ya da plansiz bir
sekilde bir sistemin belirli bir durumdan bagka bir duruma gegirilmesi olarak da
tanimlanabilir. Bagka bir anlatimla degisim bir evreden ya da asamadan bir bagka
evre ya da asamaya gegistir (Saglam,1979:9). Hizli degisim ge¢mis deneyimlere
ve bilgilere iliskin degetlendirme koordinatlarint elimine etmekte ve gelecedi
bicimlendirmeye iliskin bir takim tahminlerin ve degerlendirmelerin yapilmasini
da etkilemektedir. Esasen degisim beraberinde degisimi getirmekle bitlikte
kiiresel bir kiltirin olusumunu da desteklemektedir (Diiren,2000:221).

Degisimi kendisiyle karsilastirip Olgebilecegimiz sabit bir nokta yoktur.
Oziinde izafi bir yapt tasimaktadir. Degisim kendisine ilgisiz kalan insan,
isletme,devlet, yonetim ve yapt gibi butin unsurlart olumsuz streglere
itmektedir. Bu perspektiften bakildiginda ilerilik, kalkinmuslik, gelismislik, geri
kalmislik ve benzeri kavramlarin referans noktast degisimdir. Bu kavramlar
vatliklarini degisim karsisindaki pozisyonlarindan almaktadirlar. Dolayisiyla bu
tavriyla degisim zaman icinde kazanian ve varolan Ozellikleri ve nitelikleri
strekli farklilastiran bir sire¢ olmaktadir (Fichter,2001:167). Degisim bir
yolculuktur. Hem de olduk¢a cetin bir yolculuk. Lao Tzunun ifadesiyle “
Binlerce kilometrelik bir yolculuk tek bir adimla baslar.” Yapilmast gereken ilk
adimi1 atmaktir (Toktamisoglu, 2002:118).

2.1. Degisimin Giicii, Etkileri ve Derinligi

Degisimi tetikleyen temel degerin bilgi oldugu bilinmektedir. Ancak
degismenin de  bilgiye ivme kazandiran  bir  yOninin  oldugu
unutulmamalidir.Degisimin kendisi degisiyor. Toplanarak biiyiiyen bir degisim
yok artitk. Dogrusal hatta ilerleyen bir degisim yok arttk. Degisim ortaya
koydugu sonuglar acisindan degerlendirildiginde geometrik bir hiz kazanmistir.
Oyle ki gecmis deneyimlerden elde edilen sonuglara gére, gelecegi tahmin etme
ve sekillendirme rahatligi ortadan kalkmistir. Bu yapt iginde fitaristee takinilan
tavirlarin da eskiye oranla isabetliligi strekli azalmaktadir (Diiren,2000:221).
Bugiin icin degisimin en Onemli O6zelliklerini hiz, yogunluk ve sunilik
olusturmaktadir. Bu ylizden geleneksel degisim model ve kuramlan
giniimiizdeki degisimi algilamada yetersiz kalmaktadir (Yeniceri,2002:13).
Herkes her seyin stratle degistiginin farkindadir.

Fransiz yazarlar M. Crozier ve H. Serieyx, yonetsel yapidaki bu diizensiz
degisimleri “panik yonetimi” olarak gérmektedirler. Bu siirecte hizlanan ivme
sosyolojik oldugu kadar kisisel ve psikolojik sonuglar da dogurmaktadir. Bugtin
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degisime olumlu tepki veremeyenler icin degisim ya meydan okumaktadir ya da
denetim disina  ¢tkmistir.  Giniimiizde yaptiklarimizin  buyik  kismi  ne
gorillebiliyor, ne de hesaplanabiliyor, eskiden y6netildigi diistintilen ama bugiin
yonetilmesi giiclesen bir diinyada yasamaktayiz. Eski kontrol yontemlerinin ise
yaramadigl bir diinya. Yani eski otorite kaynaklari artik giiclii ve etkili degildir
(Diiren,2000:223). Eskiden ortaya ciktiginda bir tlkeyi ya da bir bolgeyi
etkileyebilen bir olay bugiin biitiin diinyayr aynt anda ve siddette etkilemektedir.
Butin bu degisiklikler toplumlarin ve insanlarin hayatt algilama tarzlarindan,
tiketim konseptlerine kadar her boyut icin evrensel bir hal almustir
(Toffler,1981:25). Bunlar sistem olarak bitiind, genel olarak toplumu ve &zel
olarak da Orgiitleri degistirmektedir. Ancak butiin bu olanlara ragmen degisimin
kendi yapist da degisime ugramaktadir. Hizindaki artis, yogunlugundaki etkileme
sayesinde degisimin en énemli 6zelligi siirekli ve 1srarct hale gelmesidir(Naisbitt,
Aburdene,1991:16). Yirmi birinci yizyilda degisim kopuslu, beklenmedik ve
huzur bozucu olacaktir. Bir insan geninin sifresini ¢6zmenin maliyeti tek bir
kugsakta milyon dolarlar seviyesinden yiiz papel seviyesine diismus durumda. Bir
megabayt veri saklamanin bedeli yiizlerce dolar seviyesinden bedava
denebilecek bir noktaya varmis bulunuyor (Hamel,2000:19). Yeni ekonomide
basarilt olmak icin yeni isletme siireclerinin, yeni isletmelerin, yeni sanayilerin ve
yeni misterilerin kesfedilmesi gerekir, eskilerin yeniden diizenlenmesi degil. 21.
Yuzyilda, sirketlerin bilgi teknolojisi araciligtyla kendilerini donistirerek,
yeniden diizenlemenin &tesine ge¢meye ihtiyact vardir (Tapscott,1998:7). Bu
yontyle degisim, kendisi ile yarisan ve kendisini denetleyebilen i¢in 6nemli bir
rekabet avantajt ve dstlinlik saglama giicii olurken, kendisine karsi direnen ve
kalicthigy temsil etme gayretinde olanlar i¢in bir ytkim haline gelebilmektedir
(Toffler,1981:21). Buglniin diinyasinin Heraklitos'un zamanindaki diinyadan
¢ok daha hizli degistigi dusiinildiginde, degisim dogal bir sire¢ olmaktan
ctkmis, gldimli ve suni bir karaktere birtindigini sdylemek miumkindir
(Barner,1966:50)

2.2. Degisimin Boyutlar

2.2.1.Yiikselen Yeni Sinif

Daniel Bell’e gére modern sirket, bilginin stratejik ve degisim olusturucu
kaynaklarinin oldugu post—endistriyel toplumun bir girisimidir. Degisimin ve
stratejik  degerlerin  6ne ¢iktigt bu yapt iginde Orgltler bilgi temelli
organizasyonlar olarak algillanirkenayn1  zamanda ¢alisanlar da  bilgi
profesyonellerine doniismekteditler (Bell,1968:12). Buna bagli olarak mutlaka
toplumda gilictin yapisit da degisecektir. Tarim toplumunda toprak sahipleri,
sanayi toplumunda ise sermaye sahibi isverenler glicli ellerinde bulundururken
yeni toplumda giic bilgi sinifina ait olacakur.Kisisel ve ulusal bagart giin
gectikge beceri edinimi ile iliskili hale gelmektedir (Barutcugil,2004:20). “Yeni
bin yilin baglamast ile birlikte hamburgerden bilgisayar programina bir gecis
baslamistir. Bilgisayar programu bir fikir; hamburger ise bir danadir. Yirmi
birinci yiizyilda tabii ki hamburgerciler yine olacaktir ancak giic, sayginlk ve
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para, vazgecilmez entelektiiel sermayeye sahip sirketlere kayacaktir (Lengnick-
Hall,Lengnick-Hall,2004:46).

Yeni toplumda insanlarin calisma alanlart degil, ayni zamanda yaptiklar
islerde bir takim degisikliklere ugramistir. Sanayi toplumunun yiikselen sinifi
olan yart vasiflt isci sinift yeni toplum yapisinda bilgi calisanina déniigmistiir.
Hizmetler sektriiniin gelismesine paralel olarak bu sektorlerde calisan beyaz
yakalilatin sayilar1 da artmustir. Bilgi toplumunun 6znesi konumundaki “bilgi
iscisi”  yeni eckonominin ve yeni toplumsal yapmin lokomotifi
konumundadir.Yaratict ekonominin giicii entelektiie] sermaye bilgisayar
programi ya da film veya muzik degildir. En 6nemli entelektiiel sermaye bileseni
insanlarin  kafalarinin  icinde yer alan bilgidir (Lengnick-Hall,Lengnick-
Hall,2004:46). Bilgi iscisi, calismasini, isini ve sosyal konumunu bi¢imsel
egitimle elde etmekte, bilgiden bilgiye gecis bireye muazzam firsatlar
sunmaktadir. Béylece bilgi isciligi bir “kariyer” haline gelmektedir. Oyle ki,
islerin  zenginlestigi mesleklerin degistigi ortamda tek kariyer bir Omre
yetmemektedir (Colak ve Gengler,2002:658). ABD’nin eski bagkanlarindan
Clinton, ortalama bir Amerikalinin yasami boyunca yedi defa egitilmek zorunda
oldugunu soylemistir. Bir kez &grenildikten sonra, yasam boyu surdirilen
endustri toplumunun islerinin yerine enformasyon toplumunda, part-time ya da
gecici s6zlesmeli isler almaya baslamustir (Bozkurt:2001:17).

2.2.2. Bilginin Artan Rolii

Sanayi toplumu, mallarin Gretimi i¢cin makine ve insanlarin koordinasyonuna
dayanmaktaydi. Yeni toplum ise bilgi etrafinda Orglitlenmektedir. Sanayi
uygarliginin 6ncii isimlerinden Bacon’in yiizyllar 6nce soyledigi gibi “bilgi
glictiir”, ancak, bilgi toplumunda bilgi aynt zamanda toplumun temel eksenini
de olusturmaktadir. Etkili dretimin  temelinin bilgi  oldugu arttk kabul
edilmektedir. Bazi désintrler icinde bulunulan “cagi; zeka ¢agt olarak”
nitelendirmektedirler. Onlara gore; “yeni ekonominin sirketleri hizla degismekte
olan kiiresel piyasalara dalgalar halinde hizla yeni Grtinler sunmada hazithikli ve
cabuk olmalidir. Basart entelektiiel sermayeyi ve bu kit kaynaklarin gelistirilmesi
yetenegini gerekli kilmaktadir”(Caroll, Tansey, 2001:296).

Gelismis ekonomilerde calisanlarin buyik bir kismi yaninda artik sektorler
de bilgi temelli olmak zorundadirlar.Toplumlarda seslerin, goriintilerin ve
sOzlerin dijitallesmesi stireci yasanmaktadir (Saran,2004:13). Ayni1 zamanda bilgi,
yeni ¢alisma ve is alanlarinin olusturulmasi ve yeni sektorlerde yer alacak yeni
sirketlerin ortaya ¢tkmasi noktasinda da belirleyici ve zorlayict olmaktadir. Yeni
toplumda teorik bilgiyi piyasada yeni triin ve hizmetlere bagarili sekilde
donustirenler ile egitim ve AR-GE harcamalarina en ¢ok yatiim yapan
isletmeler ve toplumlar basarili olacaktir. “Bir isletmenin rekabet avantajt elde
etmesi ve sirdirebilmesi o isletmenin rakiplerinin simultane olarak
uygulayamayacaklart veya kolay taklit edemeyecekleri kendine 6zgii bir strateji
gelistirebilmis olmasina bagldir” (Barca,2004:1). Bu gelismeler 6rgiitlerin artik
kacinilmaz bir sekilde bilgi ekonomisinin kosullart icinde yasamayt ve c¢alismayi
ogrenmelerinin  gerekliligini isaret etmektedir. Bagka bir anlatimla, Orgiitsel
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rekabetin yolu sadece dis cevreden gelen firsatlardan yararlanabilme veya
tehditleri bertaraf etmesinin bir fonksiyonu degil bunlari da yapabilecek bilgi ve
yetenekler havuzunun iyi yonetimine baghdir. Bugiin orgiitler, enformasyon
cagina gecis sirecinde, varligini sirdirebilmenin yegane kosulunun, bilgiye,
yuksek teknolojiye ve wvasifli isglictine dayandigini giderek daha fazla fark
etmeye baglamiglardir. Aksi takdirde gecmisteki 6lcek ekonomisinin yerine
gecen, zaman ekonomisinin de baskistyla 6rgiitler hizlanmadiklart takdirde yok
olma tehdidiyle karst karsiya kalacaklardir (Bozkurt,1998:201).

2.2.3. Bilginin Y6énetime Uygulanmasi

Orgiitleri rekabette kendilerini farkli hale getirecek, digerleriyle aralarina
mesafe koyacak en iyi ydntem, bilgiden yararlanma kalitesiyle yakindan iliskilidir.
Giinimiizde rekabet ortaminda bilgi, hammadde, sermaye ve isgiiciinden
olugan geleneksel tretim faktorlerinden daha 6nemli bir hale gelmis ve stratejik
kaynak olarak kabul edilmeye baslanmistir (Laudon,Laudon,1996:20) Bilgiye
ulasma, onu yonetme ve kullanima sokma bicimi kazanmay1 ya da kaybetmeyi
belirler. “Emegin” kalifiyeli, bilgili, yOnetim kademesinde yer alan ve
profesyonel calisanlar anlamina geldigi her yerde, bir tasarruftan séz edilemez.
Bu durumda “emegin” verimliligini artirmanin tek yolu; calisanlarin
verimliligini, yani zamanin ve bilginin verimliligini artirmaktir. Bu nedenle
yoneticiler dort kilit kaynagl; sermayeyi, hayati fiziksel kaynaklati, zamani ve
bilgiyi ayri ayri yonetmek zorundadir. Ancak sonunda 6nemli olan, kendine
Ozgli nitelikler tastyan bir kurumun kaynaklarini kullanmada ulastigt toplam
verimliliktir (Drucker:1998:37).

Biyiime  siirecinin ~ 6ziindeki  6ge,  bilgidir. Isin  yeni bicimlerde
Orgitlenmesidir. Bu, insanin Uretkenligini artirarak, gelecekte yeni dretkenlik
artislart meydana getirmekte kullanilabilecek tasarruflar yaratir Orgiitleri tepeden
tirnaga degistiren, gelistiren, baskalastiran en etkin eleman bilgidir. Bilginin
akisint  yonetmek, bilgi toplamak ve kullanmak, bilgi casuslugu cagdas
isletmelerin en fazla ugrastiklart konularin basinda gelmektedir. Bilgiye erisim
arttikea, sinurlar, kisitlamalar, engeller ve olanaksizliklar ortadan kalkmakta ve
insan zekdsi yapay zekanin koridorlarinda kesin rotast belitlenmemis keyifli
yolculuklara ¢tkmaktadir. Bu konuda Peter Drucker’in tespiti daha da ¢arpicidir,
o soyle diyor: “Artuk zenginligin kaynaginin spesifik insan bilgisi oldugunu
biliyoruz. Bilginin nasil yapilacaglt tam anlamiyla bilinen islere uygulanmasi
‘verimlilik’, yeni ve farkli amaclar dogrultusunda uygulanmasi ise ‘yenilik’tir. Bu
iki amaca yalniz bilgi sayesinde ulasabiliriz”.(Koenig,1999:17)

Bilgi yonetimi ve kullanimi zannedildigi kadar kolay degildir. Oncelikle
bilginin dogru aktarilmast ve alici tarafindan dogru algilanmast ¢ok 6nemlidir.
Farkli kullanicilarin aynt bilgiyi farkli amaclarla kullanmalari ve paylasabilmeleri
icin iletisim ¢ok 6nemlidir. Ashinda yapilmast gereken bilgi paylasimini tesvik
eden bir toplum anlayis1t yaratmaktir. Bilgi yOnetiminin Orgiitsel etkinlik
actisindan 6nemini Kotler su climlelerle ortaya koymaktadir. “Siz bugiin
trtiniiniz daha iyi oldugu icin kazanmiyorsunuz: bilgileriniz daha iyi oldugu icin
kazantyorsunuz Hatta bunu daha da gelistirerek bilgileri daha da iyi yonettiginiz
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icin kazantyorsunuz demek gerekir. Bazi sirketler, 6rnegin bilgi odakl sirketler;
bankalar, sigorta sirketleri, kredi kartt sirketleri, temel olarak bilgiyi yonetir. Bu
tip sirketler hicbir sey imal etmez, bilgiyi yonetirler” (Kotler,2001:9-10).

Yeni Diinya diizeninde, hizla artan bilgi stoku, organizasyon yapilar ve
yonetimlerini karst konulmaz bir degisim baskisiyla karst karstya birakmistir.
Yeni diizende Bilgi Yonetimi, bireysel ve organizasyonel potansiyelimizin ne
kadarint  kullandigimiza  odaklanmaktadir.  Potansiyelimizin  tamamint
kullanmiyorsak, bazi degerleri tahrip ediyoruz demektir (Altintas,2001:7).
Enformasyonun bilgiye doéntsmesi ve bunun performansa yansimasinin
gerekliligi  Uzerinde konusarak oyalanmak zaman kaybidir. Ginimiz
organizasyonlarinda deger yaratan hizli degisimdir. Organizasyonlarin gelecegi,
degisen sartlara uyum saglayabilme yeteneklerine baglidir. Bu da, bilginin akis
halinde olmasini destekleyen bir yonetim ile gerceklesebilir (Altintas,2001:7).

2.2.4. Bilisim Teknolojisinde Yagsanan Geligsmeler

Sanayi toplumunun ortaya c¢tkmasinda en 6nemli etkenin buhar makinasi,
elektrik, icten yanmalt motor gibi enerji teknolojilerinin bulunmasidir. Bilisim
teknolojilerinin ortaya cikip hizla gelismesi de benzer bir etkiyi yeni olusan
toplumda olusturmustur (Ttrk,2003:38). Drucker, bilginin nitelik ve islevi ile
teknolojinin tird ve yayilma hizinin sanayi 6tesi toplumda farkli bir yapilanmayi
zorunlu kildigint ifade eder. Drucker ,Glntmizde gerek iletisim ve gerekse
bilisim teknolojileri iktisadi gelisme acisindan en fazla 6nem verilmesi gereken
alan olarak gorilmektedir. Artik toplumlar rekabete dayali olarak bilgiden
kullanilabilir bilgi Gretimine yOnelmisler ve bu da bilisim teknolojilerinin
stratejik degerini arttirmustir. Nitekim, Gnli strateji uzmant Porter glintimuzde
isletmelerin yonetiminde en temel faktdr olarak bilisim teknolojisinin yer
aldigint isaret etmektedir. Bilgi ¢aginda isletmeler islerini g6rebilmek icin buyiik
6lctude bilisim teknolojisine muhtactirlar. Bilgi ¢aginda, bir ¢ok mal ve hizmet
bilisim teknolojisiyle i¢ ice ge¢mis durumdadir. Mesela, arttk ¢ok sayida benzeri
olan Lexus gibi otomobiller klasik otomobil taniminin OStesindedir. Bilisim
teknolojisi ile butinlesen bu otomobillerde gelismis yol bulma ile elektronik
kameralar gibi yenilikler mevcuttur. Bunun yaninda havayolu rezervasyon
sistemleri gibi hizmet alanlart da arttk bilisim teknolojisi olmaksizin
dustintlememektedir.Bono‘nun ifade ettigi sekliyle artik bilgi gelismenin ve is
yapmanin  temel  oksijenini  olugturmaktadir  (Diiren,2000:63).  Bilgi
teknolojilerinin ortaya koydugu  temel sonug¢ devrim niteliinde yasanan
gelismelerdir. Bilgi kiresellesmeyi kortklerken kiresellesme de  teknoloji
araciligtyla yeni bilgilerin dagitimini Gstlenmektedir (Diiren,2000:61).

Artik begeniler, zevkler, tercihler, heyecanlar,mallar, hizmetler ve hatta deger
yargilari bile kiiresellesme egilimi tagimaktadir. Bilisim teknolojilerinin trettigi
sonu¢ aslinda dinyanin evrensel bir kdéy olarak nitelendirilmesi ile
sonuclanmigtir. Gunimizde gerceklesmekte olan devrimin strtkleyici glict
tretimdeki degisimden ziyade belki de, koordinasyondaki degisimdir.
Orgiitlerde herhangi bir isle ugrasan herkes siirekli olarak birbiriyle iletisim
icinde olma zorunlulugundadir. Koordinasyon teknolojilerindeki ilerlemeler, bir
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cok sektérde Sanayi Devrimi 6ncesindeki kiiciik isletmeler dénemine dénts
anlamu tastyabilecektir (Drucker,1994:69). Sanayi toplumunda isletmeler kitle
Gretimi ve tastmacilik teknolojilerinden avantaj saglamak icin Srglitlenirken, bilgi
toplumunda isletmeler hem kendi iclerinde hem de dis ¢evreleriyle entegrasyon
amacli koordinasyon teknolojilerine gbre yeniden yapilanmaktadirlar.

2.2.5. Yonetimin ve Orgiitlerin Kiiresellegsmesi

Pek cok kisi nezdinde degisimin 6ncii glicii teknolojik degismeler olarak
gorilmektedir. Bu anlamda teknolojik degismelerin bazen dogal ya da ani, veya
tarihi gerekliligin sonucuna dayandirma, yaninda ekonomik talep ve gelismenin
fonksiyonu ile iliskilendirme egilimi de yer almaktadir (Pettigrew,1988:89). Ne
sekilde izah edilirse edilsin diinyada ticaretin serbestlesmesi, sinirlarin agilmast
ve kaliteli Griin ve hizmetlerin talep edilebilir hale gelmesi buna baglt olarak
endustri iliskilerinde ortaya ¢ikan farklilagmalar beraberinde Orgiitler acisindan
bir takim yapisal degisiklikleri de gindeme getirmistir (Ttrk,2003:47).
Ginimizde Orgitler acisindan ic pazar kavramindan ziyade dis ve yeni
pazarlarda rekabet kavramlart 6nem kazanmaktadir. Bu suretle is diinyasinda
bilinen bazi tiretim kaynaklari araciligiyla mukayeseli Ustunliikler yaratma artik
kiiresel pazatlar acisindan Onemli bir avantaj olmaktan cikmugstir. Maliyetlerin
dustik tutulmasi, yeterli sermaye kalemlerinin varligi tstiin teknoloji faktorleri
arttk rekabet icin yeterli degildir. Kiresel manada yeni Orgiitsel stratejilerin
yaratilmasi, gérinmeyen ama deger yaratan unsurlarin varligi ve her seyden
once entelektiiel sermaye olarak nitelendirilen 6rglitiin sahip oldugu yetenekler
portféyli basart faktorleri icinde 6ne ¢ikmaktadir (Kurtulmus,1996:80). Ayni
zamanda 6rgltsel yapilanmada uyarlanma giicti yitksek ve yapisal olarak esnek
ve gecici Orgiit bicimlerine dogru yonelme ve proje bazlilik temel alinmaktadir.
Her seyin kiiresellestigi yerde kiiresel isletmeler kendi kiiresel planlariyla yerel
duyarliliklar arasinda denge kurmalari yaninda diinya genelini dikkate alan bir
imalat, lojistik, pazarlama, trin ve AR-GE plant iceren kiiresel bir stratejiye de
sahip olmak zorundaditlar (Akin,2004:1). Diinyanin her yerinde isletmeler,
toplam kalite yOnetimi, zamana dayali rekabet, degisim miihendisligi gibi
yonetim tekniklerini kullanmaya calisgmaktadirlar. Bu yonetim teknikleri ayakta
kalabilmek icin sart olmasina ragmen, 6ncii olabilmek icin artik yeterli degildir.
Kiiresel rekabette basart bu anlamda farkli rekabet stratejileri ile miimkiindiir.
Bunlar, “Erisimdeki hiz ve kolaylik, Urtin ve dretim kalitesinde
farklilasma,maksimum tercih icin cesitlilik yaratma, uyarlama, yenilikte dakiklik,
distik maliyet ve kiiresel elde edilebilirliktit” (Tastan, 2004:1). Sonuc¢ olarak
dinyada pek ¢ok 6rglt bu degiskenleri kullanarak c¢alismaktadir. Bir anlamda
yonetimin ve 6rgiitlerin uluslararast bir nitelik kazanmast séz konusudur.

3. Orgiitlerde Insana Bakigsin Degisen Goriiniimii : Personelin Yeni
Versiyonu Olarak Insan Kaynaklari Kavrami

Yanilsama ya da gercek, bu kavramlarin izah ettigi anlam bugiinin
Orgiitlerinde kimilerince diin adt personel, isci veya is géren olarak adlandirilan
bireylerin degisim gecirdigine iliskin yaklagimin iki farkli degerlendirme
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bicimidir. Birinci gruba gére ad:t insan olan varlik aslinda diin personel yonetimi
adi altinda nasil yonetilmekte ise buglin de aymi sekilde yonetilmeye devam
etmektedir. Yani bu kesimlerce insan kaynaklari kavrami sadece modaya uymak,
cagdas ve farkli goriinebilmenin bir kamuflaji olarak icat edilmistir. Ikinci
yaklasim ise aslinda yOnetim tarihinin gelismesine paralel olarak gdzlenen
degisimin iz disimini temsil etmektedir. Bu acidan degerlendirildiginde
yonetimin degisim tarihi birazda yonetim dislncesinde yasanan degisimin
teknik boyutu kadar sosyal boyutunu da icermektedir. Ve bu yoniyle aslinda
yonetsel degisim insanin varlik boyutunda yagsanan degisimlerle daha yakindan
ilgilidir. Olaya bu cerceveden bakildiginda tarihsel stre¢ icinde daha din “biz
calisanlarimizdan 6nlerine konulan islerin yapilmasini bekleriz, onun 6tesi bizim
isimizdir.”diyen yonetim  duslincesinden, bugin calisanlarimiz  ve
misterilerimiz bizim stratejik ortagimizdir diyen farkli bir yonetim dusiincesine
ulagtlmistir. Bu ifade bicimi bile personelden insan kaynagi kavramina geciste
yasanan bir zihniyet farklilasmasinin ve aydinlanmasinin  gerceklestigini
gOstermektedir.

Orgiitler ortak amact gerceklestirmek iizere birey ya da grup faaliyetlerinin
bilingli bir sekilde koordine edildigi sistemlerdir (Can ve digerleri,2001:4). Gerek
bir yapt anlaminda 6rgiit, gerekse onun ayrilmaz bir unsurunu olusturan insan
Ogesi ve onun olusturdugu gruplar yonetimin ve Orgiitiin temel faaliyet alanini
olusturmaktadir. Insanin hem bir Gretici hem de bir tiiketici olarak varolusu
Orgiitlerin varligini anlamli kilmaktadir (Hellriegel ve digerleri,1999:5-6).

Insan kaynaklart kavrami bir 6rgiitte en st yoneticiden en alt kademedeki
isgorenlere kadar herkesi kapsayan bir yaptyt temsil etmektedir (Bolton,1997:5).
Orgiitler psiko-teknik sistemlerdir. Bu agidan birer sosyal sistem 6zelligi tasirlar.
Orgiitler teknoloji ve insanlart bir baska anlatimla bilim ve insanlig1 bir araya
getirmektedirler (Agikalin,1996:3). Bu yontyle insan Orgitlerin hem aract hem
de amacidir. Orgiitsel verimliligin saglanmast yonetimin en 6nemli sorunlart
arasinda yer almaktadir. Insan sermayesi yalniz basina bir calisana 6zgi, bilgi ,
beceriler ve deneyimi igerir. Bir 6rgltiin ¢alisanlarinin timintn kolektif insan
sermayesi onu diger kuruluslardan ayiran 6zel bir kaynak olusturur ve bu diger
rekabet avantajt bicimlerinin de temelidir (Lengnick-Hall, Lengnick-
Hall,2004:47). Kiresel rekabetin Onciliik ettigi degisim stlrecinin istthdam
iliskilerini farklilastiran faktorlerinin etkisi ile  geleneksel endustri iligkilerinin
Onemi azalirken, mikro diizeyde ortaya konan yaklasimlari 6ne alan insan
kaynaklart yonetiminin 6nemi artmaktadir.(Lewin,1991:341-342)

Makine ve teknoloji insan aklinin bir Griiniidiir ve sadece insanlar tarafindan
verimli bir sekilde kullanilabilir. Orgiitlerde herhangi bir verimlilik programinin
basarist, insan kaynaklarinin etkin kullanimi ile miimkiindir. Isletmelerde artik
insan kaynaginin o6rgltin en Onemli kaynag oldugu distncesi bir klise
olmaktan  ¢tkmustir.  Insanlar Orgitlerin =~ yegane  dinamik  varligim
olusturmaktadirlar. Orgiitler agisindan insan nedensel giictiir. Ciinkii insan
yaraticihgin, yenilikei fikirlerin kaynagini teskil etmektedir. Orgiitlerin verimli
bir sekilde caligabilmesi, Orglitleri meydana getiren caliganlarin yonetimsel
etkinligine ve onlardan yararlanabilme derecesine bagldir (Bozkurt,1996:36).
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Aslinda insan kaynaklart emanetcidir. Bu 6rgtit ile calisanlart arasinda kurulusun,
baski yapmaksizin yol gésterici oldugu ve kendisini izleyenleri kontrol altinda
tutmaktan cok islerini kolaylastirdigt bir iliskinin 6nemsenmesini tanimlar. Bu
Orglitteki her bireyin Orgiit basarisina sorumlu katki saglamasina izin verir
(Lengnick-Hall,Lengnick-Hall,2004:49). Bilgi ¢ag1t kavrami ile glindeme gelen
kiiresellesme  ve isletmelerin uluslararasi rekabete acilmalart isletmelerin
yonetim stireclerini, insan faktérind, 6rgutsel iliskiler ile orgut, cevre iliskilerini
derinden etkilemistir. Sanayilesmenin ve teknolojik gelismelerin ortaya ¢ikardig
yeni ihtiyaglar 6rgiitlerin de kendilerini yenilemelerini, cagdas tretim teknikleri
ve is yapma bicimlerini gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Canman,1995:55).
Yeni tarz ve yontemlerde disinme, analiz etme, yOnetme ve calisma
bicimlerinin  ortaya ¢itkmast bilgi ¢agl toplumunun OSnemli y6nind
olusturmaktadir (Barutgugil,2002:47).

Bu degisim siireci ile birlikte TKY son 20-30 yil icerisinde ekonomi,
istthdam, niifus, is glicii ve ¢alisma yasamlarinda olusan degisimler sonucunda,
bu degisimleri kabullenebilecek bir tarzda orgiitlerde ¢alisan personelle ilgili
calismalart kapsayan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aykag,1999:26).
Orgiitlerde insan kaynag: yénetimi pazar ekonomilerinin en ¢ok konusulan belli
baslt konularindan biri halini almistir. Insan kaynaklart yonetimi, —alisilmis
personel yonetiminin kapsadigindan farkli kavramlart iceren bir olgu olma
ozelligi tasimaktadir (Bityiikuslu,1988:74). Insan kaynaginin yonetimi kavrami
personel yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir. Insan kaynaklart yonetimi
gelismeye actk, insan, 6rglit ve cevreyi butiinsel bir yaklasimla ele alan, dinamik
ve esnek bir anlaysi temsil etmektedir. Bu yoniiyle insan kaynaklari yonetiminin
isletmenin geleneksel yonetim anlayisindan modern yonetim yaklasimina gecis
stirecinde yasadigt zihinsel déntstimiin bir iz distimiini temsil ettigini sdylemek
muimkindir!.(Lewis ve digerleri,1995:318-319)

3.1. Bilgi Caginda Insan Kaynaklari Yénetimi ve Insan Kaynaklar
Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklari yénetimi, bir reorganizasyonun temel kaynaklarindan biri
olan ve Orgitin diger kaynaklarinin verimlilik dizeyini de etkileme olanag
bulunan insan kaynaginin yonetimi ile ilgili stratejik bir yaklasgimdir ve insan
kaynaklart yonetimi 6rglitle calisanlar arasindaki iligkileri etkileyen tiim yOnetsel
kararlari icermektedir ( Demir ve digerleri,2000:17). Modern insan kaynaklart
yonetimi 6ncelikle 6rglitsel yapiyr ve Orgiit stratejisini belitlemede s6z sahibidir.
Calisanlarin Orgiitsel baghliklarinin arttirilmast ve bunun saglanmasi icin Orgiit
kiiltiiriiniin -~ olusturulmast  konusunda etkin calismalarda bulunur. Insan
kaynaklart yOnetimi aktif is gliclinin yaratilmast ve bu kaynagin optimal
degerlendirilmesine dayanmaktadir. Bu stirecin etkinligini tlkenin icerisinde
bulundugu ekonomik, siyasal ve sosyal atmosfer, ilkede var olan endistri
iliskileri, kulttr, gelenek, orgiitin ¢ok uluslu olup olmamasi, Grgiitsel yapt ve

I Pamela S. Lewis, Stephen H. Goodman, Patricia M. Fandt, Management, West Publishing
Company, Minneapolis, 1995, s5.318-319.
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yonetim anlayslart ile teknolojik gelismeler belirlemekte ve insan kaynaklar
yonetiminin Ozellikleri de bu sayilan unsurlardan etkilenmektedir. Biitiin
bunlarin 1181 altinda TKY’nin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindir:
(Ogiit,2001:77).

1. TInsan kaynaklart yonetimi stratejik yonden elzem olan ihtiyaclar
tzerinde durur ve Orgiit ile birey arasindaki bitinlesmeyi saglamaya
yoneliktir.

2. Isletmede var olan 6rgiitsel kiiltiiriin giiclendirilmesini saglamaya doniik
bir yaklasima sahiptir.

3. Cabsanlarin tutum ve davranslarinin Orgltsel etkinlige ve birey
mutluluguna katki saglamasini amagclayan bir yaklasima sahiptir.

4. Tnsan kaynaklart yonetimini giinimiizde yasanan ve isletmelerin
entropiye gitmelerine neden olan bilgi eskimesi ve degisime uyumsuzluk
problemlerini ortadan kaldirmaya ve bireysel gelisimlerin saglanmasina
dontk bir yaklasimdir.

5. Insan kaynaklari yonetimi isletmede yasanan her olayin merkezine insant
yerlestirir ve insan merkezli islevleri yerine getirir.

6. Insan kaynaklari yonetiminin amact orglitsel amagclara basarili bir sekilde
ulagtlmasinin saglanmasidir. Bu amaglar insan kaynaklari yonetimi Srgiit
ici bakis acisina sahip olan personel yonetimi ile endustri iliskilerini
birlestirerek Orglite ve bireye sistemsel bir yaklasim getirmektedir.

7. 1Insan kaynaklar yaklasimi TKY’nin 6nerdigi ic miisteri anlayist ile

calisanlara yaklasmakta ve calisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanip,verimliliklerinin ~ arttirtlacagt  bir  strateji  gelistirmeye
calismaktadir.

8. Orgiit ilkeleri organik ve yerel bir nitelige sahiptir, ekip calismast ve
esnek calisma bigimleri 6nemsenmektedir insan kaynaklart yonetimi
yapinin gerekleri ve kosullarint saglamaya ¢alismaktadir.

9. 1Insan kaynaklar yonetimi calisanlarin iliskilerinin nasil olmasi gerektigini
tanimlayan bir modeldit.

10. Etkin bir kurumsal iletisimin saglanabilmesi icin bilgi akis siirecini
dizenlemektedi.

3.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Farklilagan Fonksiyonlar

3.2.1. Degigimin Oznesi Olmak

DonTapscott, “Genelde IKY’nin Ozelde de IK
profesyonellerininisletmenin degisiminde liderlik roli oynayacak sekilde
konumlandirilmalart gerektigini” ileri slirmesine ragmen, uyum ve degisim
streci karsisinda degisimi en zor ve agir olan departmanlarin basinda insan
kaynaklart departmani gelir. Ancak bilgi ekonomisinin hakim oldugu bu
dénemde insan kaynaklari yonetimi insant ve kendini yeniden yaratarak 6rgiitiin
degisimini saglamak amaciyla 6rgiit ici diger departmanlar ile bilgi ve iletisime
actk davranmak zorundadir (Lengnick-Hall,Lengnick-Hall,2004:41).

Kiresellesme teknolojik degisim nedeniyle bugiin degisimin hizt hem géz
kamagstirict hem de korkutucudur. Degisim kim, neden ve nasil sorularini
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cevaplandirarak baslar.  Ozellikle calisanlar acisindan degisim, belirsizlik,
aligkanliklarin ve degerlerin kaybolmasi, varligin ortadan kalkmasi gibi anlamlar
tastmaktadir. Kurumsal degisime direncin birka¢ temel nedeni bulunmaktadir:
Bunlar giic ve otorite kavraminin tehlikeye girecegi disiincesi, kaynak
yetersizliginin ve kurumlar arast sozlesmelerin varligidir. Insan kaynaklari
acisindan kurumsal degisimin 6niindeki engeller teknik olmanin Stesinde sosyal
karakterlidir. Kurumsal degisim siirecinde insan kaynaklart yonetimi degisimden
etkilenecek insanlari dikkate almak zorundadir (Dengiz,2000:17).

Teknik, mali ve yonetsel anlamdaki degisiklikler bireylerin yeterli destegini
almaksizin her zaman basarisiz kalmaya mahkumdur. Icinde yasadigimiz
dénemde kurumsal degisimi bagarmanin 6énemli aract “zihinsel katma deger”
yaratmaktan gecmektedir. Bireyler Orgiitsel iliskileri ve tretim stireclerini deger
yaratmaya donik olarak degerlendirdiginde verimsiz olant, 6rglit icin maliyet ve
sorun Ureten unsutlart ortadan kaldiracaktir. Deger yaratan bireye sahip olmak
bireylerin mutluluk ve hayallerini gerceklestirebilir kidmakla mumkindir
(Baltas,2001:221). Yiksek performansa sahip takimlarin yaratilmasina, déngi
stresinin kisaltilmasina veya yeni teknolojinin uygulanmasina doniik adimlarin
iyi tanimlanmasi, gelistirilmesi ve dogru bir zamanlamayla uygulanmas: da insan
kaynaklart y6netiminin sorumlulugundadir. Bu anlamda temel yaklasim
insanlarin direncin dayanaklari olmaktan c¢ikartiip, Orgiitiin degisim Gznesi
olarak algilanmalarina iligkindir. Basarili bir kurumsal degisim icin insan
kaynaklart yonetimi su noktalart yerine getirmelidir: (Baltas,2001:

1. Orgiitsel degerlerin yaratilmast

2. Degisim konusunda istekli ve yonlendirici olma

3. Gelisme ve Yenilik konusunda ihtiyag yaratmak

4. Adanmay1 saglamak

5. Kurumsal iligki ve yapilart degistirmek

6. Bilginin etkin paylasimina dayanan bir kiltiir gelistirmek

3.2.2. Bilginin Yonlendirilmesi

Bir 6rgiitin bilgi sermayesi kendisini insan sermayesi, miisteri sermayesi ve
yapisal sermayesinde gosterir. Bu manada bilginin yonlendirilmesi ve
yonetilmesi hizli bilgi paylasimikolektif bilgi artis, is Ggretme siirelerinin
kisalmasi ve daha tretken bir isglicii olusmasina katki saglar. Yetenekli bireyleri
Orglite kazandirmak basart icin yeterli degildir. Calisanlar bilginin tretilmesinden
orgiit icinde paylagilmasina kadar uzanan bir stiregte aktif olmak zorundadirlar.
Bilgi paylasgiminin bir ¢cok manast vardir. Yani bilgi pek c¢ok yolla paylagilir.
Bilgi; telefon, posta, e-mail, fax, ya da depolanmis lokal yerlere girilerek
paylasilir. Bilgi paylasimi zaman ve gayret gerektirir. Bilgi paylasiminin
amagclarindan biri de bilgiyi hemen paylagsmak, bilgiyi giincellestirmek ve kabul
edilebilir hale getirmektir (Back,Moreau,,2001:28).

Teknolojide ustiinlitk 6rglitin daha alt kademelerindeki ¢alisanlarin firsatlari
yakalayip yenilik¢i fikirleri pazara diger Orgiitlere nazaran daha Once
cikarmalarina imkan saglar. Orgiitsel 6grenmeyi saglamak daha biiyiik bir rol
olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Sirketin calisanlari arasinda, departmanlar arasinda
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sirket icinde ve genelinde, disaridaki ortak ve tedarikgilerle bilginin
paylagilmasini saglamak, yonlendirmek ve kolaylastirmak insan kaynaklarinin
6nemli rollerinden birisi olmalidir (Lengnick-Hall,Lengnick-Hall,2004:49).

Orgiit agisindan bilginin paylasiimast 6nemlidir. Ciinkii bilgi diger iiretim
faktotleri gibi paylasildik¢a azalan degil, paylasildikca 6nemi ve sinerjik etkisi
artan bir yapi ortaya koymaktadir. Enformasyon ¢aginda hi¢ kimse insan
sermayesini verimsiz kullanma liksiine sahip degildir. Bireylerin sahip olduklart
bilgilerden daha fazla yararlanmaya calismak rekabet agisindan asil olan seydir
(Stewart,1997:97).

3.2.3. Iligki Kuruculu Olma

Orgiitler sosyo-teknik sistem olmalari nedeniyle birer iliski ag1 6zelligi
gosteritler. Ortak bir kiltiire sahip olan isletme calisanlart agisindan bu iligki
aginin gelistirilmesinde 6nemli bir fonksiyona sahiptir. Her ne kadar 6rgiitler
formal yapilanma 6zellikleri tasisalar da informal nitelikli iligkiler yogunluktadur.
Ve cogu kez isler gayri resmi iliskilerin etrafinda sekillenmektedir. Kurulus
yoneticileri bilitler ki eger gérev tamimlarina stki stkiya baglt kalinsaydi ve
iletisim yalnizca belirlenen smnurlar ve organizasyon semasindaki hiyerarsi icinde
yuritilmis olsa idi cok az is yapilabilirdi. Iliskilerin varligi ayni zamanda
Orgiitlerin - sosyal sermayelerinin  gelismesine 6nemli katkilarda bulunur
(Lengnick-Hall,Lengnick-Hall:2004:112). Sosyal sermaye “insanlar arasindaki
aktif baglantilar stokundan; insan sebekelerini ve topluluklarin birbirlerine
baglayan ve igbitligini mimkiin kilan giiven, karsilikli anlayis ve ortak degerler
ile davraniglardan olusmaktadir.” Sosyal sermaye bir 6rgliti ya da isbirligi
icindeki herhangi bir ekibi kendi 6zel amaglarint gergeklestirme niyeti tastyan
bireyler toplulugunun Gtesinde daha farkli bir anlamla tanimlar. Bu yoniyle
sosyo teknik yapilar olan Grgitler inisiyatife, yaraticiliga, ve etkilesime ek olarak
sadakati ve isbirligini de c¢alisma iligkilerinin temeli haline getirir
(Cohen,Prusak,2001:20-21).

Bilgi yonetim strecinde bilginin iyi yonetilebilmesi bilgi paylasimi ile
yakindan iliskilidir. Bilginin paylasilma siirecinde sosyal sermaye 6énemli bir yere
sahiptir. Orgiitsel iliski icinde diger calisanlarla kendilerini iliskilendirilebilen
bireyler etkililiklerini arttirirlar. Bu anlamda iliski aglart kaynaklarin paylagilmasi
ve yeniliklerin tetiklenmesi ile 6rgiitlerde herkes icin yararli sonuglar tretebilir.
Orgiitsel iliskilerin yénetim sorumlulugu geleneksel olarak Insan kaynaklari
yonetiminindir.

Orgiitsel sosyallesmenin saglanmasindan, oryantasyon problemlerine ya da is
tatmininden 6dillendirmeye kadar sosyal sermayenin olusturulmasinda yénetim
gorevini istlenmektedir. Ayni sekilde geleneksel 1KY sadece 6rgiit ici insan
iliskileri ile ilgili olmus, 6rglitte deger zincirinin halkalar ile ¢ok iliski icinde
olmamustir. Tedarikgiler, dagitimeilar, misteriler ve diger tiyeler insan kaynaklar
yonetim slrecinin bir parcast gibi gérilmelidir. Insan kaynaklart departmant
orgiit icin bu iliskiler agimin bir parcast olmalidir. Sadece Orgit ici iliskileri
yonetmek yeterli degildir. Gerek Orgiit ici gerekse Orgiit dist iliskilerin timiine
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odaklanacak bir perspektifi yakalamak insan kaynaklarinin gorevi olmalidir
(Lengnick-Hall,Lengnick-Hall,2004:112-113).

3.2.4. Stratejik Ortak Olma Duygusunu Geligtirme

Stratejik bir ortak olmak, insan kaynaklart icin timduyle yeni bir roldir.
Dolayisiyla insan kaynaklarinin yeni yetenekleri ve nitelikleri edinmelerine
ihtiyaglart vardir. Sonugta bu tirden yeni bilgiler insan kaynaklarinin yonetim
ekibine yeni degerler katmasini saglayacaktir. Bu amagla Orgiitlerde insan
kaynaklart fonksiyonu stratejik giiciin temel elemant olarak gorilmelidir. Bir
Orglitin glcliniin gbrinen sermaye kalemleri ile sinirl olmadig: bilinmelidir
(Kogel,2003:702).  Teknoloji ve para maddenin temel ilkelerine bagldir. Bu
manada teknolojinin 6rgltil tastyabilece§i nokta da maddenin fonksiyon
tretebildigi yere kadardir. Ancak teknolojinin 6tesinde ulagilabilir  basart,
gayrete, deger yaratmaya, gonil glicline ve entelektlel ufka dayalidir. Strecin
tamamlanabilmesi insan kaynaklart boliimlerinin ¢alisanlar nezdinde stratejik
bir giic ve deger yaratabilmelerine baghdir. Ortaklik, gayreti calismayr ve
adanmislik hissini yaratir. Orgiitler ile calisanlar arasinda deger, amag ve ideal
bagintlarinin varhigr isbirligi ve takim ruhunun temelini olusturur. Etkin ve
basarilt Orgiitlerin calisanlarin bagliliklart ve calisma sistemlerine dayali oldugu
dustintldiginde, orgiitle ile insan arasindaki iligki, ortaklik duygusunu
pekistirecek psikolojik s6zlesmenin icinde aranmalidir.

3.2.5. Orgiitsel Sagligin Korunmasi

Orgiitsel saglik yasadigt cevre sartlarinin sinirlandirict etkisinde kalmayan
ayni zamanda gelisen ve yasama yeteneklerini kendisi tretebilen bir yapiyr temsil
etmektedir. Saglikli bir Orgiitte tim Orgiitsel hedefler bireyleri harckete
gecirebilmeli ve kaynak yaratimina bireyleri yonlendirebilmelidir. Bir anlamda
cevre ile uyumlu bir 6rgiitsel yapinin olusturulmast dinamik ve etkin bir calisan
kimliginin olusturulmasina baghdir. Bu sirecte Ozellikle iletisim olgusunun
yeterliligi biiyitk 6nem tagtmaktadir (Altun,2001:28). Cevre ile sistem arasindaki
bilgi akis sistemini yiiriitecek olan calisanlardir. Saglikli 6rgiitlerde serbest ve her
yone acik bir iletisimin varligt ayni zamanda sistemsel problemlerin zamaninda
elde edilmesine ve ona déntk ¢6zim Onerilerinin gelistirilmesine imkan verir.
Orgiitiin sagliklt olmast 6rgiitsel iklim ve kiiltiirel yapt kadar insanlarin istedikleri
bilgilere ulagabilmeleri ile de yakindan ilgilidir.

3.2.6. Orgiitsel Baghlik Yaratma

Saglikli insanin tanimlanmasinda kimligi konusunda acik duygulara sahip
olma digiincesi kadar kendisi icin 6zel ve niteliksel amaclar koyabilen ve bu
amagclarin  basarilmasinda bagimsiz calisabilen kisi olarak degerlendirmek
mumkindir. Saglikli birey 6nce kendisi ile sonra varlik ve ¢evre ile barisik olan
bireydir (Maddux,1999:43). Sirkete baglilik hem tzerinde anlasmaya varilan
amaclara davranissal olarak calisanlarin kendilerini adamalarint, hem de sirketle
Ozdeslesme  sonucu  tutumsal olarak  Orgiite  baglanmalarii  igerir
(Baysal, 1993:79). Bu noktada Orgiitiin amag¢ ve degerlerine baglanma, isletme
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icin ¢ok calisma ve isletmede kalma istegi olarak baglanma boyut kazanir.
Bagliik kavrami insanlara ragmen zorla gerceklestirilecek bir olay degildir.
Calisanlarin belirli bir ise dahil olmast ile kendi kendine gelisen ve aciga ¢ikan
bir duygudur. Bu glin i¢in hem 6rgiitler hem de ¢alisanlar acisindan belki de
psiko-sosyal karakterli olan en 6nemli sorunlardan birisi ¢alisanlarin is, gbrev
bagliliginin gerceklestirilmesidir. Rekabet ustiinligti calisanlarin sief islerini
yapmanin Otesinde gOsterdikleri cabalarin bir sonucudur. Bu anlamda is
sOzlesmesinin lafzin yerine getirmek yerine ruhunu ortaya koymak 6nemlidir.
Saglikl birey o6nce kendisi ile sonra varlik ve ¢evre ile barisik olan bireydir. Bu
manada Orgiitsel acidan bakiddiginda calisanlarin  Srglitsel  Uyeliklerinden
memnun olmalart 6nem kazanir (Altun,200130). Birey bu anlamda oOrgiitten
etkilenmek suretiyle 6rgiite dontk katkilarint ¢alisanlarin ortak ¢aba ve isbirligi
streclerinin bir parcast haline getirirler. Birey bu anlamda 6rgiitten etkilenmek
suretiyle 6rgiite dontk katkilarini calisanlarin ortak ¢aba ve isbirligi stireglerinin
bir parcast haline getiritler. Orgiitsel baglihgin gelistirilmesi, isgdrenlerin
duygusal enerji ve dikkatlerinin birbiriyle iliskilendirilmesine baglhdir. Bu
isgorenlerin birbiriyle nasil bir iliski icinde olduklarini ve 6rglit hakkindaki
duygularini yansitir. Bir ¢ok olayda rekabet baskiarini azaltmak, gercekten
calisanlarin bagliligini gerektirir.

3.2.7. Farkliliklarin Y6netilmesi

Orgiite dahil olan her birey farkli kiiltiirel ve sosyal sartlarin iriiniidiir.
Bireyler farkli degetler ve farkli duygusal Gzellikler tasimaktadirlar. Yas, ik,
cinsiyet, etnik koken, fizyolojik yetenekler, bireylerin yetistirilme tarzlart ve
yetisme cevreleri insanlarin ruh dinyalarinin bicimlendirilmesinde 6nemli bir
yere sahiptir. Calisanlarin sahip olduklart kiltirel yapt genel ya da egemen
kiltiriin bir parcast da olsa aralarinda zaman zaman Onemli nianslarin
oldugunu sdylemek mimkindir (Pfeffer,1998:42-43). Hicbir orgiitsel yapi
calisanlarindan kiltiirel dokularini terk etmelerini ya da kiyafetlerini vestiyere
asar gibi isletme kapist girisinde kiltiirel degerlerini birakmalarini bekleyemez.
Caliganlar arasinda var olan kugak farkliliklari ile calisanlar arasindaki cinsiyet
farkliliklart her zaman g6z 6ntinde bulundurulmast gerekli olan bir konudur.
Insanlar herkesi aynt dizlemde bicimlendirmeye ¢alisan bir kurallar bitiind ile
degil, kendilerini farklt kilan 6zellikleri ile kendilerinin 6nemsenmesini beklerler
(Odio,Kenti,1996:269-271).

Orgiitlerin insan kaynaklart uzmanlart 6ncelikle biitin ¢alisanlarin kendileri
olma o6zgurligine sahip olmak isteklerini g6zardi etmemeliditler. Bireyler bu
yonde kendi o6zglrliklerinin kisitlandigini ve kendilerine degisik rollerin
bicildigini anladiklarinda 6rgiitle bir takim yabancilasma ve ¢atisma duygulatina
sahip olabilitler. Bu anlamda insan kaynaklari uzmanlarinin 6zellikle esnek bir
yaklasimi temsil etmesi ve st yonetimi bu konuda ikna etmesi gerekmektedir.
Bu noktada esneklik amaclarin terk edilmesi degil, tersine calisanlarin daha
verimli olabilecegi cevresel sartlarin saglanarak amaclara daha kisa zamanda
ulagtlmasini saglamaya donik cabalar temsil etmektedir (Tapscott,1998:241).
Insan kaynaklari departmani calisanlarini memnun edecek, onlara insan
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olduklarini hatirlatacak ve farkhiliklart Srglitin ortak faydasi haline getirecek
girisimleri saglamak zorundadir.

3.2.8. Kural Koyuculuktan Danigmanliga

Insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemli bir fonksiyon calisanlarin
denetim ve kontrol siireclerinin bir etkileneni olmalarindan 6te her alanda
desteklenen bireyler olarak gorilmeleridir. Bu amagla calismadan, bilgi edinimi
ve paylasimina, egitimden moral ya da farklt beceri kazanimina kadar her alanda
destekleme biz duygusunun yaratlmasinda ve c¢alisanlart Orgiitsel kimligin
kazandirilmasinda 6nemli yere sahiptir (Yeniceri,2002:80). Bu anlamda destek
hem maddi, hem teknik hem de psiko-sosyal olmak tizere ¢ok boyutlu
ditsiniilme durumundadir. Insan kaynaklarinin 6rgiitler acisindan kadrolama,
yazisma ya da burokratik faaliyetler gibi islevsel yonlendirmelerin 6tesinde
Orglitsel yonlendirme becerisi ve gorevini kazanmasi gerekmektedir. Bu
gerceklestiginde perspektif dar bir 6nyargidan, ¢6ztimler sunan genis bir bakis
acisina donusecektir (Tapscott,1998:242).

3.2.9. Etkili Kultiir Yonetimi

Orgiitlerde degisimle ilgili herhangi bir girisim s6z konusu oldugunda bunun
ik etkileri Orglite ait olan kultirel ve sosyal degerlerde gozlenmektedir.
Orgiitlerde bireyler gibi  aliskanliklart ve degerleri degistirmekte oldukca
zorlanan yapilara sahiptirler. Degisim karsisinda kiiltiir bazen 6nemli direng
noktast Ozelligi kazanirken ayni zamanda bazen de Orgiitsel kiltiiriin degisim
anlayisina ivme kazandiran bir faktor olarak da goérildagini séylemek
miimkiindiir ~ (Diiren,2000:241). Insan kaynaklart agisindan  kiiltiir  hem
insanlarin nefes alip verdigi bir iklimin paylagilmasina hem de duygularin,
davranislarin ve uygulamalarin gerceklestirilmesinde ve belirlenmesinde deger
kaynakli 6nemli bir 6lgii birimi ézelligi tastmaktadir. Insan kaynaklart yonetimi
acisindan 6nemli olan nokta deger yaratict bir kiiltiirel ortamin 6rgiit icinde her
zaman canlt tutulabilmesi sorunudur. Bu anlamda giniimtzde degisimci bir
kiltiriin varlig ve etkili yonetimi demek, hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin
yeniliklere, degisik fikir ve uygulamalara agik olmalati, iyilestirme cabalarin,
tutuculugu ortadan kaldiran dinamik bir temele oturtmak ve bu cercevede,
bireysel ve takim halinde is yapma aliskanlk ve tarzlarini stirekli yenilikleri
arama aliskanlhigr gelistirebilecekleri bir kiltiir ortaya koyacak sekilde organize
edebildikleri bir yapil ile yakindan ilgilidir (Dengiz,2000:87).

3.2.10. Yaraticiligt Ozendirme

Yaraticilik ayni zamanda gelismis bir hayal glicini zorunlu kilar. Bireyin
gerektiginde kendisinden dahi kuskulanmast bazen yaraticlligin kaynagi olarak
gorilir. Yaratict birey ayni zamanda butin olasiliklara kafasinda yer veren
kisidir (Manstield,1996:267). Bu sayede baskalar: tarafindan gérilmesi imkansiz
olan seyleri goriir ve senteze ulasir. Orgiitsel agidan radikal kararlarin
alinmasinda yaraticillik 6nemli bir yere sahiptir. Misteri degeri nasil yaratilir ?
yeni Uriin tasarimi ne olmalidir ? gibi bir takim sorular siradan insanlar
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tarafindan yetkinlikle karsilanamaz. Hiyerarsik 6rglitlenmede hayal glicine fazla
yer verilmez. Ozellikle biiyiiyen piyasalarda isleri iyi olan kurumlar, statiikonun
en glicli savunuculart haline gelir. Ancak bugtlin hangi isi yapiyor olursaniz olun,
bu isle ilgili yaratici stratejiler gelistiremez ve misterinize carpict avantajlar
sunamazsaniz, bu alandaki kazanciniz uzun dénem sirmez (Kirim,1999:100).
Bu anlamda gerek orgiit gerekse departman olarak insan kaynaklari bolimu
giiven duygusu ile hareket etmek zorundadir. Yani calisanlarin kapasitelerine
olan giiven ve vyaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri kosullari olusturmak
durumundadirlar. Birey Orgiitler acisindan bilgi aktifidirler. Her ne kadar
yaraticithga iliskin bir envanter kaydi orgiitler agisindan yapilmamissa da
bireylerin bu yetenekleri  kagit tzerinde gorindiginden daha degerlidir.
Diyalog kadar aykirt olmayt da tesvik etmek zorundadir. Yaraticiigi yok eden
tavir ve eylemlerden kaginmak bir zorunluluktur. Ne biirokrasi, ne korku, ne
gbzdagt Orgltlerde yaraticilig besleyen faktorler degilditler
(Mansfield,1999:271). Insanlarin goriislerinin su yiiziine ¢tkmast aynt zamanda
given agilayict ve meydan okuyucu tavitlarin  da  gelismesine izin
verir. Yaratictigin kaynagi da bu degil midir?

3.2.11. Kigisel yenilenmeyi Beslemek

Insanin en 6nemli yant sahip oldugu esnekligidir. Bir baska ifade ile hayatin
her alanina iligkin kendisini yenileyebilmek insanin Onemli bir meziyetidir.
Giintimiiziin rekabet kosullarinin énemli bir enstrimani olarak 6grenme, beceri
kazanma ve yenilenme dislincesini ele almak mumkundir. Esasen bilginin her
giin eskiyen bir 6zellik tagimasi bilginin strekli dretilebilir olmast noktasinda
anlam kazanmaktadir. O halde isletmeler i¢in 6nemli olan her giin yeni bilgi
tretebilme imkanina sahip 6grenme ve yeni davraniglar gelistirme sistemlerinin
olusturulmasidir (Gorrell,1998:177). Yasanilan déneme vurgu yapan dijital ¢ag,
bilgi, is ve buluslar tizerine kurulu oldugundan, 6grenme ve calisma stregleri
neredeyse aynt noktada bulusmaktadir. Geleneksel ekonomide sanayi ¢alisaninin
sahip oldugu nitelikler cok fazla degisken karaktere sahip degildi. Yeni
ekonomide ise vyapilan islerin Ggrenme katsayist  siratle artmaktadir.
Ogrenmenin stratejik bir deger olmasinin nedeni daha akilli, daha hizli ve daha
tretken bir isglicline ihtiya¢ hissedilmesidir. Bunu yaratmanin yolu ile 6grenen
insan ve Ogrenen Orgitler gelistirmekten geemektedir (Mansfield,1996:269).
Ogrenme isletmedeki zihinsel yapinin calisma enetjisine déniistiirilmesidir.
Orgiitsel diizeyde 6grenme ise kolektif bir enerji yapisint temsil eder. Bu
yoniyle 6grenme isletmede misteri-insan sermayesi ve yapisal sermaye arasinda
biitiinlesmenin saglanmasina katkida bulunarak 6nemli bir rekabet silahi
hiviyeti kazanmaktadir.

Sonug¢

Kiresellesme ve onun etkisiyle artan rekabet kosullar1 degisimi vazgecilmez
bir hale getirmigtir. Kiresellesme, ulasim imkanlarindaki degisim, sinirsiz
iletisim, haberlesme, ekonomik serbestliklerin dogal bir sonucu olarak ortaya
ctkmistir.  Kiiresellesmenin gelisimini saglayan bilgi teknolojisi, haberlesme, is
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birligi faaliyetleri, ticari faaliyetler ile tanitim amaclh faaliyetleri kolay ve hizli bir
yapiya donustiirmustiir. Artk pazardaki bitin rakipler, bilgi teknolojisinin
ekonomik hayata etkisinden dolayi, bir anda ¢ok farklt ve tehdit edici bir yapiya
biirinebilmektedir. Orgiitlerin siirekli degisen bu ortamda ayakta kalabilmeleri
mali ve teknolojik sermayeleri kadar insan sermayelerinin de etkin kullanimina
baglidir. Yogun rekabet ortaminda ayakta kalan isletmeler genellikle, giicli sirket
felsefesi ve stratejileri olan  Ozgiirce dusitinen ve hareket eden elemanlarca
uygulanan bir 6rgiit kiltirintn Grintdir. Bu acidan degisim dénemlerinde
dikkate alinacak temel degisken her zaman insan olmalidir. Bu isletmelerde
degisim calismalarinin, insana Oncelik verecek sekilde tasarlanmasint  ve
yuritilmesini zorunlu kilmaktadir. Boylece calisanlarin isletmenin basarisina
katkida bulunmalar1 daha 6nemli bir hale gelecektir. Bu baglamda degisimci
kiltiriin - herkes tarafindan benimsenmesini ve paylasimasint  saglamak
gerekmektedir. Aksi taktirde Orgiitsel degisim, kultirel tutuculuk engeliyle
karsilasacak ve degisimden beklenen etkinlik saglanamayacaktir. Bu yiizden
degisim karsisinda yeniden yapilandirma, degistirilen is stireclerinde yer alan
biitiin bireyleri kapsamalt ve bu kisilere islerini gelistirmek icin ne yapmalar
gerektigini  disindirmeli ve ayrica onlara, degisikliklerden elde edilen
basarilarda katkilarinin oldugu hissettirilmelidir. Gelecegin Srgiitlerinin basarist
calisanlar Gzelinde insan kavrami ile Ozdeslestirebilecekleri butin olumlu
degerlendirmeletle dogru orantili olarak gerceklesecektit.
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