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BILGIYE DAYALI ORGANIZASYONA ILISKIN OZELLIKLERIN STRATEJIiK
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKILERi: BANKACILIK SEKTORUNDE
AMPIRIK BIR ARASTIRMA

Hiiseyin Y 1imaz*

Ozet: Bu arastirmaminin amact, bilgiye dayali organizasyon 6zelliklerinin - bilgiye dayal bir vizyon gelistirme,
bilgiyi paylasma ve yaratma, dinamik bir etkilesim ortami yaratma, bilgi stratejisi gelistirme ve bilgi odakli
isleyise sahip olma - stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkilerinin analiz edilmesidir. S6z konusu
degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla faktoér, korelasyon ve regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglari, bilgiye dayali organizasyon boyutlarinin stratejik insan kaynaklar
yonetimi tiizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bilgiye dayali organizasyon
boyutlarindan bilgi odakli isleyise sahip olma boyutunun stratejik insan kaynaklar1 yonetimine en fazla etkiyi
yapan Ozellik oldugu goriiliirken, bilgi stratejisi gelistirme 6zelliginin stratejik insan kaynaklari tizerinde dnemli
bir etkisi olmadig1 anlasilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Bilgiye Dayali Organizasyon, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Arastirma.

IMPACT ON THE STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT OF THE
PROPERTIES IN RESPECT OF KNOWLEDGE BASED ORGANIZATION: A
STUDY IN THE BANKING SECTOR

Abstract: The purpose of this research, as knowledge-based organizational characteristics - a vision of a
knowledge-based development, knowledge sharing and creation, to create a dynamic interactive environment,
knowledge strategy development and to have knowledge-oriented mode of operation - is to analyze effect on the
strategic human resource management. In order to determine the relationship between these variables, Factor,
Correlation and Regression analyzes were performed. The research results, the dimensions of knowledge-based
organization has a positive influence on the strategic human resource management is revealed. Organizational
information-oriented mode of operation of the knowledge-based organization dimensions on the strategic human
resource management is seen to be the feature that made the most impact, information strategy development is
understood that the property does not have a significant impact on strategic human resources.
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1. Giris

Bilgiye dayali organizasyon konusu, lizerinde yogun olarak durulan bir arastirma konusudur.
Cok sayida arastirmaci, organizasyonun iginde ve disinda bilginin kullanimini desteklemek
veya iyilestirmek icin organizasyonel stratejilere ve bilginin elde edilmesi, kullanilmasi,
depolanmasi, dagitilmasina olanak veren spesifik siirecler ile bilgi tiirleri, organizasyonel
O0grenme, organizasyonel bilgi ve bilgi aktifleri gibi konunun bir veya birka¢ boyutuna
odaklanmaktadir. Bazi ¢aligmalar ise bilginin 21. Yiizyil organizasyonlarinda temel kaynak
olmasimi tartisma konusu yapmaktadir. Gilinlimiiz yoneticileri, liderler haline gelmekte ve
isletmelerdeki ¢alisanlarin kariyerlerinin gelistirilmesine, organizasyonel o6grenmenin ve
stirekli yenilik yapmanin desteklenmesi iizerine odaklanmaktadir (Neagu, 2012:2). Yonetim,
calisanlarin sahip olduklar1 degerli bilgileri uygulamaya gegirmeleri konusunda onlara olasi
en kapsamli 6zgiirliikleri saglamaya caba gdstermektedir. Bu durum organizasyonda, bir bilgi
paylasim ve uygulama kiiltiiriinlin yaratilmasini tesvik ederek, calisanlarin ddiillendirilmesi ve
taltif edilmesi sistem ve yapilariyla ilgili bir ortam yaratilmasini igermektedir. Oldukga
nitelikli ¢alisanlarin igse alinmasi ve bagliliklarinin saglanmasi artik bir kisisel gorev olmaktan
¢ikmis, organizasyondaki genel liderligin sorumlulugunun bir pargast olmustur. Bu noktada
bilgiye dayali yonetim araglari, tek basina bilginin daha etkin sekilde dagitilmasiyla olmasa
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da sirasiyla oldukca nitelikli g¢alisanlarin organizasyonla ozdeslesmelerini saglayan bir
meydan okumay1 temsil ederek dnemli bir katkida bulunabilir (Kofler, 2004:3). Bilgiye dayali
organizasyonun odagi, ¢alisanlarin giinliik islerinde gergeklestirdikleri bilgi transferi dahil,
secme ve ise alma, performans degerlendirme, taltif ve diger insan kaynaklar1 uygulamalarini
da igine alan bilgi paylasimini ve dgrenmeyi destekleyen bir ortamin yaratilmasidir. Insan
kaynaklart yonetimi icin yeni rollerin gerektirdigi veya bilgi yonetimini kolaylagtiran,
organizasyonel yapi, kiiltiir ve davranisin gerektirdigi spesifik degisimlerin gerektiginin alti
cizilmelidir (Dobrai, 2004:3). Bilgiye dayali organizasyon konusu, dikkatlerin giderek
yogunlastigr bir konu olmasma karsin, bilgiye dayali organizasyonun stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalari ile iligkisini inceleyen ampirik nitelikteki ¢aligmalarin sinirl sayida
oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada, dnce bilgiye dayali organizasyon kavrami agiklanarak
s6z konusu organizasyon modeli ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konularinda kuramsal
aciklamalarda bulunularak her iki kavramin iliskilendirilmesi iizerine odaklanilacaktir. Daha
sonra yapilan ampirik bir ¢aligma ile bilgiye dayali organizasyon 6zellikleri ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkiler incelenmektedir.

2. Arastirma Degiskenleri Ve Teorik Kapsam

2.1. Bilgiye Dayah Organizasyon Ve Ozellikleri

Bilgiye dayali organizasyonun tanimlanmasi belli bagli ii¢ parametre goéz Oniinde
bulundurularak yapilmaktadir: Birinci olarak bilgiye dayali organizasyonun temel misyonu,
bilgi ve enformasyonun elde edilmesi, kullamlmasi ve dagitilmasidir. Ikinci olarak,
organizasyon ¢alisanlarin1 hem bireysel hem de kolektif sekilde degisen durumlara uyum
saglama ve sonug elde etme kapasitelerini siirekli arttirarak 6grenen bir organizasyon olmaya
tesvik etmesidir. Ugiincii olarak, bilgiye dayali organizasyon, hissedarlar arasidaki karsiliklt
iligkileri tesvik etmekte, kiyaslama gibi en iyi uygulamalarin uygulanmasiyla organizasyonel
miikemmellik i¢in sorumluluk alinmasi konusunda rehberlik etmektedir. Bilgiye dayali
organizasyon, bilginin anahtar aktif oldugu girisimler olarak nitelendirilmektedir (Upadhyay,
2004:5). Bilgiye dayali organizasyonlar, bilgiye dayali yaklasim1 uygulayan
organizasyonlardir. Organizasyonlar bu yaklasimi, bilginin gelistirilmesi, entegrasyonu,
korunmasi, paylasilmast ve uygulanmasi olarak algilamaktadir (Perez-Bustamante, 1999:6-
17). Bilgiye dayali organizasyonla ilgili olarak bilgi yaratan sirket, 6grenen organizasyon,
akilli isletme gibi kavramlarla ilgili baz1 tanimlamalar yapmak miimkiindiir. Bu
tanimlamalardan hareketle, modeli tanimlamada kullanilabilecek boyutlar1 asagidaki gibi
ifade edebiliriz: 1) Bilgi, organizasyon i¢in igsel ve digsal olarak 6nemlidir; 2) yeni bilgi,
yeni {irlin ve hizmetlerle i¢ ige, slirekli olarak yaratilmak ve biitiin organizasyona yayilmak
zorundadir; 3) Calisanlarin bir arada Ogrenmeleri gerekir; 4) Organizasyonun basarisi,
sistemleri, politikalar1 ve organizasyon yapisi ile vizyon ve stratejilerini uygulamaya baghdir;
5) Organizasyon yapist, ii¢ farkli katman1 —biirokratik, proje takimi ve bilgi katmani- bir araya
getirerek esnek bir durum arz etmelidir (Neagu, 2012:2). Bilgiye dayali organizasyon, siireg,
yer, amag¢ ve perspektif kavramlarina gore ozetlenebilen dort temel unsura sahiptir. Siireg
organizasyonda, bazilari bir {iriniin imal edilmesi veya satisiyla dogrudan iliskisi bulunan,
digerlerinin destekleyici oldugu fakat daha da 6nemsiz olmadig: faaliyetlerle ilgilidir. Yer,
cogu kez geleneksel sinirlarin Gtesine gegen, bilgi yaratma ve paylagma amacinin oldugu
organizasyon sinirlari ile ilgilidir. Amag, organizasyonun miisterilerine karl bir sekilde nasil
hizmet etmeye niyetlendigini ifade eden misyon ve stratejisi ile ilgilidir. Perspektif,
organizasyonun karar ve eylemlerini etkileyen ve kisitlayan diinya goriisii ve kiiltiirii ile
ilgilidir. Bu siralanan unsurlarin her biri, bilginin organizasyonun entegre bir parcasini ve
rekabet etme tarzim ne kadar belirleyici oldugunu degerlendirmede temel olusturur
(Upadhyay, 2004:5). Bilgiye dayali organizasyonda, bilgi yaratma faaliyeti etkili olarak
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yenilik yapma ve siirekli iyilestirme 6zglirligli bulunan, giiven ve iletisimi tesvik eden bir
cevrede gergeklestirilebilir. Bilgiye dayali organizasyon, a) Kendi alaninda 6grenerek ve
siirekli yeni bilgi yaratarak akilli ve basarili olarak hareket eden, b) ¢alisanlarin zihinlerinde
yer alan Ortlili bilgi ile i slirecleri ve veri tabanlarinda bulunan ag¢ik bilgiyi kullanan, c)
Deney yapma ve yeniliklere odaklanma 6zgiirliigii ile nitelendirilen dogru organizasyonel
kiiltiiri yaratarak uygulayan, d) Esnek bir organizasyon yapisiyla desteklenen (cok
fonksiyonlu, etkin, adhoc (gegici) ve etkin olarak yaratilan proje takimlari ile bir arada olan
hiyerarsik bir yap1) ve e) Organizasyonun hem ic¢sel hem de digsal olarak dort bilgi yaratma
siirecini kapsamasi amaciyla enformasyon ve iletisim teknolojilerini dogru bir doniisiim
slirecine tabi tutan bir organizasyondur (Neagu, 2012:2). Bilgiye dayali organizasyonun belli
bash 6zellikleri soyle siralanabilir:

Bilgiye dayali bir vizyon gelistirme: Giinlimiiz diinyasindaki bilgi patlamasi, liderlerin
organizasyon i¢in ne kadar onemli oldugunun bir cercevesi olarak hizmet etmesi igin
paylasilan bir vizyon ve degerler gelistirdigi goriilmektedir (Conger, 1999). Vizyon esasen
calisanlar gelecege iliskin hedeflere ulasma konusunda yapilan bir ¢agridir. Organizasyonun
vizyonu, calisanlarin 6zen ve dikkatinin yam sira zihinsel kavrayis saglayarak daha ¢ok
sorumluluk tstlenmelerini tesvik edici olur. Paylasilan bir vizyon daha giiclii olsa da lider
tarafindan ifade edilir ve bir biitiin olarak organizasyonun istek ve harekete gegme diirtiilerini
temsil ettiginden, organizasyonun biitiin diizeylerinden gelen bir ¢ikti1 niteligini gosterir
(Senge 1990).

e Bilgiyi paylasma ve yaratma: Giinimiiz ekonomisinde, bilginin yaratilmasi ve
paylasilmasi organizasyonlarin geleneksel fiziksel ve yasal smirlart ile daraltilmig
degildir. Organizasyonlar, giderek bilginin miisterilerle, tedarikcilerle, is ortaklariyla hatta
rakiplerle giinlik olarak kurulan karsilikli iligkilerin {riinii olarak iiretildiginin ve
paylasildiginin farkina varmaktadir. Bilgiye dayali organizasyon bu haliyle, bilginin
stirekli etkilesimle yaratildigi ve uygulandigi insanlarin ve destekleyici kaynaklarin bir
bilesimi olmaktadir. Bilgiye dayali organizasyonun sinirlart bulanik, sekillenebilir ve
dinamiktir. Bilgiye dayali organizasyon birka¢ noktada, calisanlarin bilgiyr paylagma
konusundaki endiselerini gidermekte ve onlarin Dbirbirleriyle bilgi paylasmaya
gereksinimleri oldugu diisiincesinin gelismesinde etkili olmaktadir (Upadhyay, 2004:5).

e Dinamik bir etkilesim ortam yaratma: Organizasyon i¢indeki bilgiler yalniz ¢alisanlar
tarafindan degil, ayn1 zamanda calisanlar arasindaki karsilikli etkilesim sonucu da
yaratilmaktadir. Bu nedenle, liderin en 6nemli gorevlerinden biri ¢alisanlar arasindaki
etkilesim siirecini kolaylastirmak, onlar1 ¢evresel etkenlere duyarli hale getirmek,
organizasyonel bilgi tabanina katkida bulunmalar1 i¢in ¢alisanlarinin bilgilerini artirmak
ve igsellestirmektir (Dogan ve Kilig, 2009:87-111). Isbirligi, giiven ve karsilikli iligkiler
kurulmastyla ilgilidir. Isbirligi, sosyal sermayenin ii¢ farkli boyutuyla iliskilidir.
Isbirliginin bilissel ve iliskisel boyutlarinin yan1 sira yapisal boyut iizerine de etkisi vardir.
Isbirligi, belirli bir sosyal veya faaliyet grubu iginde belirlenen ortak bir hedefe doniik
olarak ortak duygularin gelistirilmesi, gerekli davranislarin sergilenmesi ve faaliyetlerin
yerine getirilmesi olarak tanimlanabilir (Sonnenwald ve Pierce, 2000). Isbirligi, giivene
benzer sekilde bireysel bilginin organizasyonel bilgiye doniistiiriilmesine olanak verir
(Sonnenwald, 1995:859-877).

o Bilgi stratejisi gelistirme: Bilgiye dayali organizasyonda, bilginin anahtar bir stratejik
kaynak oldugu kabul edilerek, organizasyonun amagladig1 stratejinin nasil formiile
edilecegi ve uygulanacagi konusunda ne kadar bilgiye gereksinim oldugu sorusuna cevap
aranir. Bir organizasyonun SWOT analizinde oldugu gibi i¢sel olarak bilmek istedigi ile
hali hazirda bildigi arasindaki bosluk ortaya konulur. Organizasyonun rakiplerinin bilgisi
ile kendisinin sahip oldugu bilgi arasindaki bosluk belirlendikten sonra, i¢gsel olarak firsat
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ve tehditler iizerine odaklanilir. Organizasyonlar, hem ic¢sel hem de digsal olarak, daha
hizli ve daha etkili olarak ortaya ¢ikan bilgi boslugunu kapatmanin yollarini aramalidir.
Bilginin stratejik bir yapiya sahip oldugu kabul edilmektedir. Organizasyonda en iyi
kalitede, en yenilikgi {iriinler, en etkin ve ¢evre dostu siiregler kullanilmasina olanak veren
bir bilgi stratejisi, organizasyonun tiim diizeylerinde bu stratejiyi destekleyen, 6grenme ve
elde edilen bilgiyi yonetmede calisanlarin sevkle caba gostermelerine katkida bulunur
(Upadhyay, 2004:5).

e Bilgiye odaklanan bir isleyise sahip olma: Bilgi ekonomisi isletmelerin bilgiyi
iretmelerini, Orgilit icinde paylasmalarini, yaratict bir bi¢imde kullanmalarint ve
gelistirmelerini; kisaca bilgi odakli bir yapiyr zorunlu kilmaktadir. Evrensel degerleri
benimsemek, isletme faaliyetlerini bilgi temeli {lizerine oturtmak ve bilgiyi yaratict bir
bicimde kullanabilecek birikime sahip olmak, bilgi odakli1 olabilmenin temel sartidir. (Ince
ve Oktay, 2006:27). Bilgiye dayali organizasyon, rekabet cercevesi, projelerinin amaci,
misterileriyle nasil iliski kurdugu, kimleri ise aldigi, nerede yerlestigi, ne iirettigi, nasil
organize oldugunu degerlendirme kriteri olarak bilgi ve Ogrenmenin kullanildig
organizasyondur (Upadhyay, 2004:5).

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Isgorenlerin rekabet iistiinliigii saglayabilecegi gercegi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
kavramini gelistirmistir. Stratejik insan kaynaklart yonetimi; is performansini arttirmak,
yenilik ve esnekligi tesvik eden oOrgiitsel kiiltiirler gelistirmek amaciyla insan kaynaklari
yonetiminin stratejik amaglarla birlestirilmesidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin
stratejilerinin belirlenmesini ve bu stratejiler dogrultusunda insan kaynaklari temin, sec¢im,
egitim ve tlicretlendirme gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkin bir bicimde yerine
getirilmesini ve insan kaynaklari fonksiyonunun stratejik ortak olarak kabul edilmesini ifade
etmektedir (Dessler, 2000:21). Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir 6rgiitiin amaglarina
ulagabilmesini olas1 kilmak icin tasarlanmis, planli bir insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli
olarak diisiiniilebilir (Ogiit vd., 2004:277-290). Stratejik insan kaynaklari ydnetimi,
geleneksel insan kaynaklar1 faaliyetlerinin smirlar1 disinda diisiinmeyi gerektirerek, insan
sermayesinin yonetimi icin radikal olarak farkli bir yaklasimin gelistirilmesini saglayarak,
insan kaynaklar1 mimarisi, is stratejisinin formiile edilmesini ve organizasyonda uygulanmasi
arasinda etkin bir uyumluluk yaratir. Insan kaynaklar1 mimarisi, bir isletmedeki stratejik insan
kaynaklarinin gelistirilmesini ve yOnetimini yansitan sistemler, uygulamalar, yetenekler ve
calisanlarin performans davraniglarindan olusur (Becker ve Huselid, 2006:898-925). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin i¢sel ve digsal ¢evrelerindeki farklilagsmalarin orgiitlerin
insan kaynaklari stratejilerini etkilemesi ya da belirlemesi seklinde tanimlanabilir. Orgiitiin
cevresindeki bu degisikliklerin, hem birbirleriyle iliskili olmasi, hem de orgiitiin stratejik
planlamasina sistematik olarak entegre olmasi bu noktada belirleyici olmaktadir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin anahtar kavrami stratejik entegrasyondur. Stratejik entegrasyon
ise, igsel insan kaynaklari stratejisinin unsurlariyla digsal isletme stratejisi arasindaki
uygunluktur. Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari, rekabet cevresi ve isletme
stratejisiyle uyumlu olmalidir (Ogiit vd., 2004:277-290). Schuler (1992: 18-31), stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin genis Olgiide biitiinlestirme ve uyumlastirma tlizerinde durdugunu
vurgulayarak, stratejik insan kaynaklari yonetiminin; a) Insan kaynaklari ydnetiminin
firmanin stratejik ihtiyaglar1 ve genel stratejisiyle tamamuyla biitiinlestirilmesi; b) Insan
kaynaklarmin hem politikalarla uyumlastiriimast hem de hiyerarsik diizen ile karsilikli
tutarliliginin saglanmasi; ¢) insan kaynaklar1 uygulamalarmin giinliik ¢alismalarin bir pargasi
olarak hat yoneticileri ve ¢alisanlarca diizeltilmesi, kabul edilmesi ve uygulanmasi konular1
tizerine odaklandigini ileri siirmektedir. Luis ve digerlerine (1998:18) gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin belli bagh 6zellikleri sunlardir:
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e Proaktif davramislan tesvik etme: Proaktif davranmak, gelecege bakarak isletmenin
vizyonunun gelistirilmesi ve bu vizyonun gercgeklestirilmesi amaciyla insan
kaynaklarinin nasil kullanilmas1 gerektigini belirleme anlamina gelir. Reaktif
davranmak ise sorunlarla karsilagildiginda bunlara tepki verilmesidir. Proaktif
organizasyonlar gelecege daha iyi hazirlanirlar.

e lsletme hedeflerinin acik sekilde paylasilmasini saglama: Stratejik insan kaynaklar:
yonetimi, isletmenin kendi 06zel yeteneklerinden ve yonetim bilgisinden
faydalanilacag bir stratejik hedefler grubu gelistirilmesini saglar.

e Kiritik diisiinmeyi ve tahminlerin siirekli incelenmesini saglama: Yoneticiler,
Problem ¢ozmede ve is kararlarini vermede genellikle kendi kisisel goriis ve
deneyimlerinden yararlanirlar. Eger karar verdikleri konudaki tahminleri, gevreleri ile
uyumluysa basarili olabilir, fakat tahminleri gegersizse ciddi problemlerle
karsilasabilirler (Meija ve dig.,1998:18).

2.3. Bilgiye Dayali Organizasyona Iliskin Ozellikler Ve Stratejik Insan Kaynaklar
Yoénetimi Arasindaki iliskilerin Degerlendirilmesi

Organizasyonlarin karsilastig1 yeni trendler, esnek ve uyumlu insan kaynaklari sistemlerini ve
stireclerini gerektirmektedir. Sozii edilen gereklilikler, insan kaynaklarina iligkin degisim
cabalarinin merkezinde yer alir. Insan kaynaklar1 uzmanlari, ortaya ¢ikan trendleri izleyerek,
kendi organizasyonlarinin bilgi sermayesi zenginligini gelistirebilirler (Upadhyay, 2004:18).
Bilgiye dayali organizasyona iliskin insan kaynaklari uygulamalarina odaklanan insan
kaynaklar1 yoneticileri, Oncelikle bilgi calisanlarina giivenmekte ve dolayisiyla insan
kaynaklar siireglerini bu c¢alisan grubuna doniik olarak uygulamayi hedeflemektedir. Bu
kapsamda, profesyonel bir ise alim siireci, insan kaynaklari sistemlerinin uzmanlarin islerine
0zgli gereksinimleri dogrultusunda bireysellestirildigi ve gilivenilir duruma getirildigi
uygulamalar1 igerir. BOylesi umut vaat eden bir insan kaynaklari siireci, uzmanlar ve
calisanlar i¢in oldukga cazip bir durum olusturur. Organizasyondaki bilgiye doniik kariyer
planlamasi, beklenen yarar1 saglama noktasinda bir¢ok baskiya tabidir ve calisanlarca
yakindan gozlenmektedir (Kofler, 2004:3). Bilgi paylasim1 ve 6grenmeyle ilgili tutumlar, ise
alma siireci sirasinda géz 6niinde bulundurulmasi gereken bir faktordiir. Potansiyel ¢alisanlar,
islerini yerine getirirken yiiksek diizeyde bir motivasyon ve isteklilik sergileyerek, calisma
arkadaslar1 ve miisterilerle iyi iligkiler kurabilmelidirler. Yeni bir ise alma siirecinde, cogu kez
psikolojik testler kullanilmakta ve degerlendirmeler yapilmaktadir. Uygulanan testler
profesyonel damigmanlik organizasyonlarindan temin edilebilir. Isgiicli, mesleki olarak,
iletisim ve isbirligi becerileri olarak yiiksek bir bilgi diizeyine gereksinim duyar (EMCC,
2006, , www.eurofound.europa.eu/publications). Organizasyonda, bilginin elde edilmesi ve
paylasilmasi i¢in sayisiz yol vardir. Bireysel 68renme siireci, organizasyonel 6grenme ile siki
bir baglilik i¢indedir. Dolayisiyla, personeli gelistirme, organizasyon gelistirme ve 6grenme
faaliyetleri organizasyonun bilgi tabanini arttirir. Ayni1 zamanda organizasyonel 0grenme,
cevresel degisimlerin yansimasini ve bunlara organizasyon tarafindan gerek tek dongiilii
gerekse cift dongiilii tepki gosterilmesini saglar. Diger taraftan personeli destekleyici
Oonlemler de Ogrenme faaliyetini motive eder. Personelin profesyonel ve kisisel gelisim
kurslarina katilmalari, tesvik edici uygulamalarin kendiliginden siirekli 6grenme siirecine
onciiliik ettigi bir durum yaratarak gelecekteki bilgi transferleri i¢in motive edici olarak
katkida bulunur. (Gammelgaard, 2007). Calisanlar, kendilerine verilen gérevleri gerekli bilgi,
beceri ve yeteneklere sahip olurlarsa yerine getirebilirler. Bu durum, insan kaynaklari
yonetimindeki yetenek yoOnetimi ve gelistirmeye iliskin yeni ortaya c¢ikan trendlerin
nedenlerinden birisidir. Bilgi, beceri ve deneyim, ise alma siirecinde, kariyer gelistirme ve
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performans degerlendirmede goz Oniine alinmasi gereken onemli faktorlerdir. Diger taraftan,
isgiicli talebi de organizasyonun miisteri temeli ve tiiketiciye yansiyan personel sayisinin
artmasina neden olur. Basarili bir bilgi yonetimi siireci, organizasyonel hiyerarsinin ortadan
kalkmasinin énemli bir 6n sarti olmasia ve destekleyici yapilar, bilgi yonetiminin basarili
olarak yerine getirilmesine yardimci olsa da insan faktorii, temelde bilgi yonetimi insan-
yogun bir faaliyet oldugundan dolayr oOnemli bir faktordiir (Dobrai, 2004:3). Bilgi
yonetiminde stratejik insan kaynaklarinin kullanimi, organizasyonlara onemli bir rekabet
avantaji saglayabilir. Stratejik insan kaynaklari ydnetimi, organizasyonun stratejik yonetimi
ile insan kaynaklar1 yonetim sistemleri ve silireglerini biitlinlestirme stireci ile ilgilidir. Bu
sekildeki stratejileri kullanan organizasyonlar yenilik yapma cabalarini ve rekabet avantaji
kazanilmasini tesvik edebilirler. Bununla beraber, organizasyonel bilgi yeteneklerini
harmanlamak i¢in bilginin stratejik olarak yonetilmesi gerekmektedir (Wright vd., 2001:701).
Giinlimiizde literatiir, bilginin depolanmasi ve paylasilmasi siireclerine odaklanirken, Hislop,
calisanlarin ise alinmasi ve organizasyonda tutulmasinin, bilgi paylasimi kadar onemli
olabilecegini, yenilik yapmada bilgi yonetiminden faydalanilabilecegini ileri siirmektedir.
Yazara gore, modern organizasyonlar, ¢ok sayida yiiksek diizeyde becerikli calisanlar
istthdam ederken, biitiiniiyle becerikli ¢alisanlar ise alamasalar da diger organizasyonlara bu
calisanlar1 kaptirma riskiyle karsi karstyadirlar. Dolayisiyla organizasyonlar i¢in sahip olunan
bilgiyle insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin gelistirilmesi konusu hayati bir dnem
tasimaktadir. So6zii edilen stratejiler, organizasyona degerli ve yeni bilgi getirecek olan
calisanlarin bulunmasi, secilmesi ve ise alinmasi siireglerini yonetmeye doniik stratejilerdir.
Bu stratejiler olmadan, personel devir orani diigiik olsa da hizla organizasyonel bilgi kayb1
ortaya ¢ikacaktir (Hislop, 2003:182-202). Son donemde yapilan bir baska arastirmada,
stratejik insan kaynaklari yonetiminin, organizasyondaki bilginin iyilestirilmesi konusunda
belirleyici  oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle, insan kaynaklari sistemleri,
organizasyonlarin hedeflerine ulagmalar1 igin gerekli olan yararli bilginin saglanmasi
hakkinda calisanlara istikamet kazandirmanin yani sira onlarin sahip oldugu bilgilerin
gelistirilmesi ve daha da iyilestirilmesine olanak verir. Insan kaynaklari stratejisinin
uygulanmasi, organizasyon i¢in énemli olan bilginin yaratilmasina ve yonetilmesine katkida
bulunur. Diger taraftan, rekabet avantajinin yalnizca insan kaynaklar1 sistemleriyle elde
edilmedigi fakat so6zii edilen sistemlerin organizasyonun sahip oldugu bilginin
depolanmasinda ve iletilmesinde bir gergeve olusturdugu sdylenebilir. (Lopez-Cabrales vd.,
2009:485-503). Diger taraftan, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin modern
bilgiye dayali organizasyondaki insan kaynaklar1 uygulamalar ile bir ilgisi olmadig1 da ileri
stiriilmektedir. (Chasserio ve Legault, 2009:1113-1131). Bilgi yogun organizasyonlara doniik
olarak yapilan bir ¢aligmada, uygulanmakta olan insan kaynaklar stratejilerinden ¢ok azinin
s0zl edilen organizasyonlar icin uygun oldugu ortaya konulmustur. Bu organizasyonlarda,
insan kaynaklarinin endiistriyel iliskilerde yararlanilan uygun araglarin saglanmasi gibi
operasyonel siireclere indirgenmektedir. ilgili organizasyonlarda ortaya ¢ikan bu durum, insan
kaynaklar1 ¢iktilarinin ¢ok azinin stratejinin olusturulmasinda kullanildigini gostermektedir.
Bilgi yonetimi stratejisinin kesinlik tasidigi ve s6z konusu stratejinin organizasyonun yapisi,
kiiltiiri ve is stratejileri ile desteklendigi organizasyonlarda bilgi yonetiminin etkili sonuglar
verdigi bulunmustur (Petersen ve Poulfelt, 2002). Robertson ve Hammersley (2000), tek bir
organizasyon diizeyinde insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bilgi yonetimi iliskisini ortaya
koymak amaciyla kesifsel bir arastirma yapmustir.  Yazarlar, az sayida formal insan
kaynaklart yonetimi uygulamalar1 olan organizasyonda ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgiyi
paylasma konusunda daha da motive olduklarin1 ortaya koymuslardir. So6zii edilen
organizasyonda geleneksel insan kaynaklari uygulamalar1 olmasa da pazarda yiiksek diizeyde
rekabet¢i olmaya devam etmektedir. S0zl edilen yazarlarin arastirma sonucu gostermistir ki
bazi bilgi yogun organizasyonlarda diizenli olarak uygulanagelen insan kaynaklar stratejileri
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yetersiz veya etkisiz kalmaktadir (Robertson ve Hammersley, 2000:241). Hislop (2003), bilgi
yonetiminin bagarisinin ¢alisanlarin sorumluluk {istlenmesiyle s6z konusu oldugunu ileri
siirmektedir. Yazarlara gore, ¢alisanlarin kendilerini islerine ve organizasyona kararl sekilde
adadiklar1 bir ortamda, baska herhangi bir yonetsel siire¢ olmaksizin sahip olduklari bilgiyi
organik sekilde paylasirlar. Bazi durumlarda ornegin, bilgi yogun organizasyonlarda,
calisanlarin islerinde daha yiiksek otonomi ve bagimsizlik beklentisinde olduklarindan onlara
diger organizasyonlardaki ¢alisanlardan farkli olarak davranmak gerekir (Hislop, 2003:182-
202). Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi uygulama ve siireglerinin yerine formal olmayan
ve silibjektif yaklagimlarin benimsenmesi performansin iyilestirilmesine katkida bulunabilir.
Edvardsson (2008), bilgi yogun organizasyonlardaki geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 bu organizasyonlarin karmasik ve diizenli olmayan yapisindan dolay1 yeniden
gdzden gecirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Ise alma, performans yonetimi ve
odiillendirme programlar1 gibi kati siirecler rekabet avantajini olumsuz sekilde etkileyerek,
bilgi paylasimini sinirlar ve yaraticiligi engelleyebilir (Edvardsson, 2008:553-561).

3. Arastirma Modeli Ve Hipotezler

Arastirma modeli ile bilgiye dayali organizasyon ozelliklerinin stratejik insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari iizerindeki etkileri incelenmektedir. Bu kapsamda asagidaki Sekil 1°de
de goriildiigii gibi arastirmanin bagimsiz degiskeni olan bilgiye dayali organizasyon
ozellikleri; bilgiye dayali vizyon gelistirme, bilgiyi paylasma ve yaratma, dinamik bir
etkilesim ortami yaratma, bilgi stratejisi gelistirme ve bilgiye odakli isleyise sahip olma-
kapsamli bir literatiir taramasi ile tespit edilerek bes boyutta ele alinmistir. Arastirmanin
bagimli degiskenini olusturan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ise ¢alisanlara
kariyer firsatlar1 sunulmasi, formal egitim sistemlerinin olusturulmasi, sonu¢ odakl
performans degerlendirme, is giivenligi, kararlara katilim, is tanimlar1 ve kar paylasimi olmak
lizere yedi boyutta degerlendirilmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Bilgiye Dayali Organizasyon )
Ozellikleri Stratejik IKY

Bilgi Vizyonu \

™
Stratejik Insan
Kaynaklari
Uygulamalar1
e

I —

Arastirmaya iliskin olarak test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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Hipotez 1: Bilgiye dayali organizasyon ozelliklerinden bilgi vizyonu gelistirme boyutu ile
stratejik insan kaynaklar1 arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 2: Bilgiye dayali organizasyon 6zelliklerinden bilgi yaratma ve paylasma boyutu ile
stratejik insan kaynaklari arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 3: Bilgiye dayali organizasyon ozelliklerinden dinamik etkilesim boyutu ile stratejik
insan kaynaklar1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 4: Bilgiye dayali organizasyon ozelliklerinden bilgi stratejisi gelistirme boyutu ile
stratejik insan kaynaklar1 arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 5: Bilgiye dayali organizasyon 6zelliklerinden bilgi odakli isleyis boyutu ile stratejik
insan kaynaklar1 arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 6: Bilgiye dayali organizasyon ile stratejik insan kaynaklari arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

4. Arastirma Metodolojisi

4.1. Ana Kiitle Ve Orneklem Secimi

Arastirmanin ana kiitlesini Usak Ilindeki bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren calisanlar
olusturmaktadir. Ana kiitleyi olusturan toplam 160 banka calisanina anket formu dagitilmas,
bunlardan analize uygun olarak geriye donenlerden 134 anket arastirma kapsaminda
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anketlerin geriye doniis oranina bakildiginda 6rneklemin
ana kiitleyi 6nemli oranda temsil ettigi (% 83,75) anlasilmaktadir. Arastirmaya katilanlarin
demografik ozellikleri incelendiginde, %75 inin erkek, %62 sinin evli, %58’ inin iiniversite,
yiiksek lisans ve doktora diplomasina sahip olduklari, %54 iiniin 31 yasindan biiyilik oldugu,
%37’sinin 10 y1l ve daha fazla ¢alisma deneyimi oldugu anlasilmaktadir.

4.2. Veri Toplama Yéntemi ve Ol¢iim

Bu arastirmaya iliskin verilerin elde edilmesinde anket yontemi kullanilmistir. Hazirlanan
anket formlar1t arastirma kapsamindaki personelle yiiz ylize goriisme yapilarak
doldurulmustur. Arastirmada incelenen degiskenlerle ilgili dlgekler kapsamli bir literatiir
taramasi yapilarak gelistirilmistir. Bilgiye dayali organizasyon 6zelliklerini 6lgmek i¢in Ryan
ve digerleri (2010:150) ile Ahmad ve digerleri (2011:82-83) tarafindan gergeklestirilen
caligmalarla, Wang ve digerleri (2003) tarafindan yapilan ¢alismalardan (2003:51-62)
yararlanilanarak gelistirilmistir. Arastirmada kullanilan stratejik insan kaynaklar1 degiskeninin
Olclimiinde, Oladipo ve Danlami (2011) ve Budhwar (2000) ile Delery ve Doty (1996)
tarafindan daha once gecerlilik ve giivenilirligi kanitlanmis olan stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 6lgeklerindeki sorulardan yararlanilmistir.

5. Analizler

5.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri
Arastirma degiskenleriyle ilgili faktor yapisini belirlemek amaciyla kesifsel faktor analizi

uygulanmstir. Principal Component yontemi ile yapilan faktor analizinde rotasyon, Varimaks
yonteminden yararlanilarak gerceklestirilmistir. Bilgiye dayali organizasyon dlgeginde yer
alan bes degiskenle ilgili sorulara uygulanan faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor
yiikleri asagidaki Tablo 1°de gosterilmektedir. Bilgiye dayali organizasyon 6lgegiyle ilgili bes
degisken toplam 20 sorudan olugmakta olup, bilgiye dayali vizyon gelistirilmesi 5 soru,
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oOrgiitsel bilgi paylasimi ii¢ soru, bilgiye odaklanan isleyise sahip olma 5 soru, dinamik bir
etkilesim ortami yaratilmasi dort soru, bilgi stratejisi gelistirilmesi dort sorudan olugmaktadir.

Tablo 1. Bilgiye Dayah Organizasyon Ol¢eginde Yer
Alan Sorular ve Faktor Yiikleri

Sorular Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 2 3 4 5

BiLViZ9 |,775
BILViZ10 | ,765
BILVIZ11 | ,754
BILViZ8 |,615
BIiLViZ17 | 567
BILPAY1 825
BILPAY ,808

c 634
BILPAY

3 893
BILOD14 776

BILOD 141
13 536

BILOD ,395

12 782

BILOD 770
16 ’

. ,751
BILOD
15 ,615

DINET18 826
DINET 20 685
DINET 19 085
DINET 21 965
BISTRA6

BISTRA
7

BISTRA
4

BISTRA
5
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Aragtirmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginde yer alan sorular faktor analizine
tabi tutulmustur. Stratejik insan kaynaklarina ait soru gruplar {i¢ faktor altinda toplanmistir
(Tablo 2). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili giivenilirlik (Croanbach Alpha)
katsayilari, 0,90, 0,85 ve 81,2 olarak belirlenmistir.

5.2. Korelasyon Analizleri

Arastirma modelinde bulunan degiskenler ve bunlarin arasindaki iliskileri tespit etmek
amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Arastirma kapsamindaki
degiskenler arasi korelasyonlar ile croanbach alfa (giivenilirlik) katsayilar1 asagidaki Tablo
3’te gosterilmistir. Korelasyon matrisinden goriildiigii tizere, bilgiye dayali organizasyon
boyutlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile %1 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde
iliskili oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Arastirma Degiskenleriyle Ilgili Ortalama, Standart Sapma ve Pearson
Korelasyonlar

Degis. | Orta | Std.Sp |1 2 3 4 5 6 7
1 |BvV 425 | 83537 | 0,89(a) 663" 5107 6727 558 | 8637 | 691"
2 | BYP 425 | ,88091 0,85(a) | ,483" 653" 466~ | 8367 | 634"
3 | DE 424 | 83733 0,81(a) | ,459™ 3347 | ;7137 | 552™
4 | BS 419 | ,77628 081(a) |.535" | 836" | ,648™
5 | BO 432 | 68497 0,82(a) |,708" | 657"
6 | BDO 425 | 63760 0,85(a) | ,800™
7 | STIKY |49 | 67230 0,93(a)

*05 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli) **.01 seviyesinde anlamli (¢ift tarafll) BV: Bilgiye Dayali Vizyon
Gelistirme, BYP: Bilgiyi Paylagsma ve Yaratma, DE: Dinamik Etkilesim Ortami Yaratma, BS: Bilgi Stratejisi
Gelistirme, BO: Bilgi Odakl1 Isleyise Sahip Olma.

Korelasyon matrisine yakindan bakildiginda, bilgiye dayali organizasyona iliskin boyutlardan
bilgiye dayali vizyon gelistirme boyutunun stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle iligkisinin
diger boyutlara gore daha giiclii oldugu tespit edilmektedir (r=,691, p<,05). Diger taraftan,
bilgiye dayali organizasyonu olusturan boyutlardan dinamik etkilesim ortami yaratma boyutu
ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliskinin modeldeki diger degiskenlerle
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkiye oranla daha zayif bir nitelik sergiledigi
anlagilmaktadir (r=,552, p<,05).

5.3. Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Bilgiye dayali organizasyon ozelliklerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi {izerindeki
etkilerini ortaya koyabilmek i¢in 7 asagidaki Tablo 4 ve Tablo 5°te gortldigi gibi 7
regresyon modeli kurulmustur. Arastirma kapsamindaki modellerin tiimiiniin anlaml1 oldugu
anlasilmaktadir.
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Tablo 4. Bilgiye Dayah Organizasyon Boyutlarinin
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerindeki Etkisi

Model | BV BYP |DE |BS BO |R: F Sig
1 691" A74 | 120,749 | ,000
2 634" 397 88,617 | ,000
3 4847 | 313 305 74,701 | ,000
4 3237 | 5007 420 95,641 | ,000
5 265" 2187|1927 | 3347 | 647 59,072 | ,000
6 2137 | 1557 | 196 | 140 |,326" | ,645 49,266 | ,000

*.05 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli) **.01 seviyesinde anlamli (¢ift taraflr)

Bagimli Degisken: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi BV: Bilgiye Dayali Vizyon Gelistirme,
BYP: Bilgiyi Paylasma ve Yaratma, DE: Dinamik Etkilesim Ortami Yaratma, BS: Bilgi Stratejisi
Gelistirme, BO: Bilgi Odakli Isleyise Sahip Olma.

Arastirmaya iliskin birinci regresyon modelinde, bilgiye dayali organizasyon boyutlarindan
bilgiye dayali vizyon gelistirme boyutunun stratejik insan kaynaklari yonetimi tlizerindeki
etkisi analiz edilmis ve s6zii edilen boyutun stratejik insan kaynaklar1 yonetimi lizerinde %1
anlamlilik diizeyinde pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle arastirmaya
iliskin Hipotez 1 kabul edilmektedir. lIkinci regresyon modelinde, bilgiye dayali
organizasyonun bilgi yaratma ve paylasma Ozelliginin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
tizerindeki etkisi aragtirilmis ve ilgili boyutun stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerinde %1
anlamlilik diizeyinde ve pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu anlasilmistir. Bu sonugla
birlikte arastirmaya iliskin Hipotez 2 kabul edilmektedir. Bilgiye dayali organizasyonun bilgi
vizyonu gelistirme ve bilgi paylasma ve yaratma boyutlarinin stratejik insan kaynaklar
yonetimi iizerindeki etkisinin arastirildigi iglincii regresyon modelinde, sozii edilen
degiskenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimini %1 anlamlilik diizeyinde pozitif bi¢imde
etkiledigi, bunlardan bilgiye dayali vizyon gelistirme boyutunun etkisinin daha gii¢clii oldugu
(,484>,313) anlasilmaktadir. Bu sonug¢ bize Hipotez 3’lin kabul edildigini gostermektedir.
Arastirma kapsaminda kurulan dordiincii regresyon modelinde, bilgiye dayali organizasyonun
dinamik etkilesim ortami olusturma ve bilgi stratejisi boyutlarin stratejik insan kaynaklari
yonetimini %1 anlamlilik diizeyinde pozitif sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Elde edilen
sonug, her iki boyuttan bilgi stratejisi boyutunun daha giiglii bir beta katsayisi ile etki
diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir (,500>,323). Elde edilen bu sonugla birlikte
Hipotez 4 kabul edilmektedir. Arastirmaya iliskin olarak kurulan besinci regresyon
modelinde, bilgi vizyonu gelistirme, dinamik bir etkilesim yaratma, bilgi stratejisi gelistirme
ve bilgi odakli isleyise sahip olma boyutlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki
etkileri incelenmistir ve bu boyutlardan her ii¢ boyutun da stratejik insan kaynaklar
yonetimini %1 anlamlilik seviyesinde pozitif sekilde etkiledigi ve bilgi odakli isleyise sahip
olma boyutunun etkisinin digerlerine gore daha giiclii oldugu anlagilmaktadir. Ortaya ¢ikan bu
sonugla birlikte Hipotez 5 kabul edilmistir. Bilgiye dayali organizasyon boyutlarinin
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tiimiiniin, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkisinin ortaya konulmaya ¢alisildigi
altinc1 modelde, bilgiye dayali organizasyonun biitiin boyutlarinin stratejik insan kaynaklar
yonetimini pozitif sekilde etkiledigi anlasilmaktadir. Altinc1 modelin sonuglar1 ¢ergevesinde,
bilgiye dayali organizasyona iliskin 6zelliklerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki
etki dereceleri degerlendirildiginde en fazla etkiye bilgi odakli isleyis boyutunun sahip
oldugu, en diislik etki derecesine ise bir bilgi stratejisi gelistirme boyutunun sahip oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 5. Bilgiye Dayah Organizasyonun Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uzerindeki Etkisi

Bilgiye Dayali | R? F Sig.
Organizasyon

1 ,800** ,640 235,130 | ,000

*.05 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli) **.01 seviyesinde anlamli (¢ift taraflr)
Bagimli Degisken: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bilgiye dayali organizasyonun, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkisinin
arastirlldiglr ve yukaridaki Tablo 5’te gosterilen tekli regresyon modelinde, bilgiye dayali
organizasyonun stratejik insan kaynaklari yonetimini %1 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde
ve oldukea giiclii bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonugla birlikte Hipotez 6 kabul
edilmistir.

6. Degerlendirme Ve Sonug¢

Bu arastirmada, bilgiye dayali organizasyon oOzellikleri olarak bilgiye dayali vizyon
gelistirme, bilgiyi paylasma ve yaratma, dinamik etkilesim ortami olusturma, bilgi stratejisi
gelistirme ile bilgi odakli isleyise sahip olma boyutlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ile iliskileri yapilan bir arastirma ile incelenmektedir. Elde edilen arastirma sonuglari, sozii
edilen degigkenler arasinda anlamli sonuglar oldugunu ortaya koymaktadir. Bilgiye dayali
organizasyon boyutlarinin stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi {izerindeki etkileri
degerlendirildiginde, yapilan regresyon analizi ve kurulan regresyon modelleri ile ortaya
cikan sonuclar, bilgiye dayali organizasyon boyutlarinin stratejik insan kaynaklar
uygulamalari tizerinde pozitif yonde etkiler gosterdi tespit edilmektedir. Bu kapsamda bilgiye
dayali organizasyon boyutlarindan bilgiye dayali vizyon gelistirme boyutunun stratejik insan
kaynaklarim1 %1 anlamlilik seviyesinde ve pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonug
bize, organizasyonlarda bilgiye dayali bir vizyon gelistirilmesinin stratejik insan kaynaklari
yonetimini olumlu bi¢imde etkileyerek harekete gecirdigini gostermektedir. Arastirmada
bilgiye dayali organizasyonun ikinci boyutunu ifade eden bilgiyi paylasma ve yaratma
stirecinin stratejik insan kaynaklart yonetimini pozitif yonde etkiledigi anlasgilmistir. Bu
sonucla birlikte, organizasyonlarin bilgi paylasimini ve lretimini siirekli hale getirmesinin
onlarin stratejik insan kaynaklari uygulamalarindan daha yiiksek performans elde etmesine
katkida bulunacagi anlasilmaktadir. Arastirmada bir baska bilgiye dayali organizasyon boyutu
olan dinamik bir etkilesim ortami1 yaratma siirecinin, stratejik insan kaynaklarini pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Bu sonug bize, stratejik insan kaynaklar1 yoneticilerinin daha etkin
sonuclar elde etmek i¢in c¢alisanlarin birbirleriyle dinamik iletisim kurabilmeleri i¢in gerekli
ortam ve teknolojileri saglamak durumunda oldugunu gostermektedir. Arastirmanin bir diger
sonucu ise bilgiye dayali organizasyonun bilgi stratejisi gelistirme boyutunun stratejik insan
kaynaklarim pozitif sekilde etkiledigidir. Organizasyonlar gelistirecekleri bilgi stratejileri ile
cevrelerindeki firsatlar1 daha hizla kesfederek ve ayn1 zamanda degerlendirerek stratejik insan
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kaynaklar1 yonetimine iliskin potansiyeli degerlendirebilme yetenegini de sergileyeceklerdir.
Dolayisiyla bilgi stratejisi insan kaynaklarinin ¢evrelerinden daha cok bilgi elde etmesini,
bunu inovasyon siireclerinde hizla kullanarak rekabet glidiimlii iirlinlere yansitabilmesine
olanak verecektir. Arastirmanin bir baska sonucu ise bilgiye dayali organizasyon
Ozelliklerinden bilgi odakli isleyise sahip olmanin stratejik insan kaynaklar1 yonetimini pozitif
yonde etkilemesi olmustur. Bilgiye dayali organizasyon, her diizeyde ortaya ¢ikan sonuclarin
temel degerlendirme kriterinin bilgi ve 6grenme oldugu bir organizasyondur. Bdyle bir
yapida, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iligkin siireclerde bilgi odakli bir isleyis oldugu
gorilmektedir. Calisanlarin ise alinmasi, egitilmesi, motive edilmesi, performanslarinin
degerlendirilmesi, ddiillendirilmesi agamalarinda bilgi ve 6grenme kriterlerinin uygulanmasi
hem c¢evresel rekabet performansinmi arttiracak hem de stratejik insan kaynaklarinin uzun
vadede basarisin1 kalict hale getirecektir. Arastirmada, bilgiye dayali organizasyon
boyutlarmmin  stratejik  insan  kaynaklari  yOnetimi  iizerindeki  birlesik  etkileri
degerlendirildiginde, biitiin boyutlarin pozitif bir etki derecesine sahip oldugu ancak en fazla
etkinin bilgi odakli bir isleyis oldugu en az etkinin ise bilgi stratejisi gelistirme boyutunca
sergilendigi anlagilmaktadir. Bu sonug bize, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bilgi odakl
isleyisin s6z konusu oldugu, siirekli yeni bilgi iiretilmesine ve paylasilmasina dnem verilen,
performans degerlendirmede temel kriter olarak bilgi ve Ogrenmenin On plana c¢iktig
organizasyon olarak bilgiye dayali organizasyonda daha miikemmel sonuglar ortaya
koyabilecegini gostermektedir. Bu calismada elde edilen sonuglar, konuyla ilgilenen
profesyonel bilgi yoneticilerine oldugu kadar, kuramsal ve ampirik diizeyde de ¢alisma yapan
akademisyenler i¢in de yararli sonuglar ortaya koymaktadir. Giiniimiiziin yeni bilgi ve rekabet
cevresinde teknolojiler, stratejiler, tliketici trendleri ve organizasyon tercihleri degismekte,
giderek siddetlenen rekabet baskisi altinda profesyonel bilgi yoneticileri yeni organizasyon
modellerine yonelme ihtiyacin1 duymaktadir. Bu kapsamda bilgiye dayali organizasyon,
pozitif etkilere sahip farkli boyutlar1 ile gerek stratejik insan kaynaklari yonetiminin
basarisinda gerekse de cevredeki siddetli rekabet ortaminda ¢oziime giden yol olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Organizasyonlarin, sahip olduklar1 yeteneklerin, entelektiiel
sermayenin, firsat1 kesfetme ve degerlendirme performansinin bilgiye dayali bir organizasyon
modeli ile saglanabilecegi gercegini goz ardi etmemeleri gereklidir.
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