3V

h.

AKADEMIK

PEATTREH Uluslararasi Isletme ve Yénetim Dergisi C.:1 S.:1 Y11:2013, ss. 83-99

http://dx.doi.org/10.15295/bmij.v1il.19
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OZET

Onemli bir yonetim felsefesi olarak bilgi yonetiminin gelismesi ve yayginhk kazanmasi, orgiitiin biitiinii
agisindan oldugu kadar insan kaynaklar: yonetimi acisindan da onemli bir degisim meydana getirmektedir. Bu
kapsamda bilgi yonetimi siirecleri, insan kaynaklari yonetimi icerisinde stratejik bir ara¢ olarak kullanilmaya
baslanmigtir. Buna bagh olarak da insan kaynaklar: yonetimi fonksiyonlarimin kendisini bu degisime uyarlamasi bir

zorunluluk haline gelmektedir.

Bu ¢alismamin amaci, insan kaynaklart ve bilgi ydnetimi arasindaki iliskiyi inceleyerek, bilginin
yonetilmesinde insan kaynaklar: yénetiminin roliinii belirleyebilmek ve bilgi yénetimi uygulamalarimin insan
kaynaklari  fonksiyonlar: iizerindeki etkileri ortaya koyabilmektir. Bu kapsamda kuramsal bir arastirma
gerceklestirilmistir. Caligmanmin  sonucunda, insan kaynagimin se¢imi ve ige alimi, performans yonetimi,
ticretlendirme ve ddiillendirme, egitim ve gelisim fonksiyonlarinda bilgi yonetimi stratejileri ¢ergevesinde dnemli

degisimler meydana geldigi belirlenmistir.
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ABSTRACT

The development and expansion of knowledge management as an important management philosophy has a
significant impact on human resources management as well as on organization as a whole. In this context,
knowledge management processes have been used as a strategic tool within human resources management.
Therefore, functions of human resources management must adapt itself to this change.

The purpose of this study is to determine the role of human resources management in the management of
knowledge and to reveal the effects of knowledge management practices on the functions of human resources by
examining the relationship between human resources and knowledge management. In this context, a theoretical
investigation was conducted. It has been determined that significant changes occurred on the functions of human
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1. Giris

Gilinlimiizde, iletisim teknolojilerinde meydana gelen ilerlemeler ve gelisim sonucunda,
bilgi ekonomisi ve bilgi yonetimi kavramlari bir¢cok isletme i¢in ¢ok daha Onemli hale
gelmektedir. Yonetim distlincesi kapsaminda incelenen bilgi unsuru, teknolojik, ekonomik ve
yonetsel anlamda orgiitlere yol gostermekte ve gelisimde oncli unsur durumuna gelmis
bulunmaktadir. Dolayisiyla, bilgi yonetimi kapsaminda gergeklestirilen akademik calismalarin

da gilinlimiiz toplumlar1 agisindan 6nemi giderek artmaktadir.

Bilgi yonetiminin bir igletme siireci ve bir yonetim felsefesi olarak gelismesi ve yayginlik
kazanmasi, isletmenin biitiinii acisindan oldugu kadar insan kaynaklar1 yonetimi a¢isindan da
onemli bir degisimin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Bilgi yonetimi siirecleri oOrgiitsel
anlamda bir¢ok degisimi de beraberinde getirmekte, bilginin insan kaynaklar1 yonetimi icerisinde
bir stratejik ara¢ olarak kullanilmaya baslanmasi sonucunu dogurmaktadir. Buna bagli olarak da
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 kendisini bu degisime uyarlama c¢abasi ig¢ine

girmektedir.

Calisanlarin  gelisimine katkida bulunacak etkin bir bilgi yonetimi sistemi, insan
kaynaklar1 yOnetiminden beklenenlere ulagilmast icin Onemli bir firsati beraberinde
getirmektedir. Diger yandan isletmelerde insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini yiiritmekle
sorumlu insan kaynaklar1 departmanlarindaki bilgi yonetimi faaliyetlerinin saglikli yiiriitiilmesi,
bilgi yOnetiminin bir biitiin olarak isletmeye kazandirmasi beklenen faydalara ulasilmasi

acisindan onemli goriilmektedir.

Giliniimlizde insan kaynaklar1 yonetiminin Oncelikli gorevlerinden biri, Orgiitteki
calisanlarin bilgilerinin akisini ve paylasimini saglayacak kiiltiirli yaratmak ve bilgiyi orgiitsel
karar verme siireglerine entegre etmektir. Ayrica insan kaynaklari yonetimi, bilgi yonetimine
iligkin program ve uygulamalar gergeklestirerek isletmenin rekabet {istiinliigii saglamada ihtiyag
duydugu bilginin olusturulmasi ve yonetimi faaliyetlerini de yiiriitmektedir. Bunun yaninda bilgi
yonetimine iligkin olusturulan etkin stratejiler, ¢alisanlara bilgi kazanimi ve kullaniminda
yardimc1 olmakta ve etkin bir bilgi yoOnetimi icin gerekli olan aglarin olusturulmasim

kolaylagtirmaktadir.
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2. Bilgi Kavramm

Bilgi pek ¢ok anlama gelen ¢ok yonlii bir kavramdir (Nonaka, 1994:15). Davenport ve
Prusak (1998:5)’a gore bilgi; deneyim, degerler ve igsel bilgiden meydana gelen akigskan bir
karmadir ve bireye yeni deneyimlerini ve enformasyonu degerlendirme ve birlestirme imkani
saglayict bir yap1 kazandiran uzmanlik anlayisimi ifade etmektedir. Nonaka (1994:15-16) ise
bilgiyi, “dogrulanmis gercek inang” olarak tanimlamaktadir. Nonaka’ya gore oOrgiitsel bilgi;
bireysel bilgi ve Ogrenmenin bireyler arast paylagimi ve Orgilitsel iletisim sonucunda
olugmaktadir. Lang (2001)’1n diisiinceleri de Nonaka’y1 destekler niteliktedir. Lang (2001:44-
47)a gore bilgi yaratiminda temel faktor insandir ve bilginin yaratilmasi ve ortaya ¢ikmasi
bireysel cabalardan ¢ok kolektif bir siireci icermektedir. Yeni bilginin olusumu orgiit icerisinde
var olan bireylerin iletisim ve paylasima baglidir. Birkinshaw (2001:13) ise bilgi yonetimini,
bilginin tiim Orgiit igerisine dagilimin1 kolaylastirmak amaciyla kullanilan teknik ve

uygulamalarin biitlinii olarak tanimlamaktadir.

Bilgiye iliskin olarak gerceklestirilen ¢alismalarin ¢ogunda veri, enformasyon ve bilgi
arasinda bir ayrim yapilmaktadir. Davenport ve Prusak (1998:2-4)’da bu kavramlar arasindaki
ayrima deginmekte, veri ve enformasyonun bilgi yaratim siirecinde kullanilan araglar oldugunu
belirtmektedir. Nonaka (1994:15)’ya gore de enformasyon ve bilgi genelde birbirleri yerine
kullanilsa da, bu iki kavram arasinda ¢ok agik bir ayrim bulunmaktadir. Enformasyon mesaj akisi
anlamina gelirken; bilgi enformasyon akig1 ile yaratilip organize edilmekte, sahibinin

inanglarindan ve bagliligindan kaynagini almaktadir.

Findlay (2003), veri, enformasyon ve bilgi arasindaki ayrimin Orgiit igerisindeki
bireylerin kullanimi bakimindan diisiince siirecinde degisim gosterdigini sdylemektedir. Bu
nedenle de veri diizenlendigi takdirde enformasyona, enformasyon da diger enformasyonlarla
biitiinlestirildigi takdirde bilgiye donlismektedir. Findlay (2003) ayrica deneyim sonucu dogru ve
yanlis arasindaki ayrimin yapilmasiyla da bilginin bilgelige doniisecegine ve sonucunda bireyin
karar verme yetisine sahip olacagini belirtmektedir. Findlay (2003:129) tarafindan ortaya

konulan bilginin gelisim stireci Sekil 1’de sunulmaktadir.
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Sekil 1. Bilginin Gelisim Siireci

Karar Verme Yetisi

f

Bilgelik «— Deneyim

/ Bilgi \ «— Ogrenme
Enformasyon \ <+——  Diizenleme

/ Veri

Kaynak: Findlay, J. (2003). Cockroaches of human resources practice?: Exit interviews and knowledge management. Business
Information Review, 20(3), p. 129.

Bilginin siniflandirilmasina iliskin ¢ok bilinen bir ayrim da Polanyi tarafindan
gergeklestirilmektedir. Polanyi bilgiyi iki sinifta toplamaktadir: a¢ik bilgi ve ortiik bilgi. Agik
bilgi kodifiye edilebilen, bigimsel ve sistematik bir dille iletilebilen bilgi durumundadir. Ortiik
bilgi ise kisisel nitelik tasimaktadir. Bu nedenle bigimlendirilmesi ve iletilmesi zordur. Ortiik
bilginin kokleri kisinin derinliklerinde yatmaktadir. Ortiik bilgi insan zekasi ve bedeninin sahip

oldugu kavrama yeteneginin bir i¢ dinamigidir (Nonaka, 1994:16).
3. Bilgi Yonetimi Kavramm

Orgiitler, calisanlar1 araciligiyla de@er yaratmakta ve yeteneklerini arttirmak igin
calisanlarin sahip oldugu bilgileri kullanmaktadir. Fakat bunun yaninda bireyler de kendi
degerlerini arttirmak amaciyla orgiitsel bilgiyi kullanmaktadir. Birey, is iliskisi sonucunda
calisma arkadaslarindan yeni bilgiler elde etmekte ve boylece kendi basina 6grenemeyecegi isleri

yapabilme yetenegi kazanmaktadir (Birkinshaw, 2001:13).

Orgiitsel bilgi yillardir raporlanarak, belgelenerek, plan ve projelerle ve sohbet, egitim,
usta cirak iligskisi seklinde ortaya konulan paylasim ile ¢esitli sekillerde depolanmaktadir
(Sabherwal ve Fernandez, 2003:226). Dolayisiyla bilgi yonetiminin yeni bir olgu seklinde ortaya
ciktigin1 sOylemek yanlis olacaktir. Fakat bilgi yonetimine verilen 6nemin son yillarda arttigi

sOylenebilir.
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Bilgi yonetimi kavramini tanimlamak oldukg¢a zordur. Bircok yazar ve bilgi yonetimine
iliskin egitim veren okul, bilgi yOnetimini ¢esitli boyutlarda ele almakta ve farkli sekillerde
tanimlamaktadir (Yahya ve Goh, 2002:457; Stevens, 2010:78). Torraco (2002:39) bilgi
yonetimini, Orgiitsel performansi arttirmak amaciyla bilginin yaratilmasi, ele gegirilmesi ve
kullanilmas siireci seklinde tanimlanmaktadir. Armstrong (2006:7) da Torraco’ya benzer sekilde
bilgi yonetimini “Orgiitsel 6grenme ve performansi arttirabilmek icin bilginin yaratilmasi, elde
edilmesi, orgiitsel hafiza igerisinde saklanmasi ve kullanilmas: faaliyetlerini igeren bir siireg”
olarak tanimlamaktadir. Steyn (2003:516)’e gore ise bilgi yonetimi bir Orgiitiin sahip oldugu
kolektif bilgi anlamina gelmektedir.

Malhotra’ya gore bilgi yonetimi, isletmenin i¢inde bulundugu siirekli degisen cevrede,
orgiitsel uyum, devamliligin saglanmasi ve rekabet gibi dnemli konular1 kapsayan bir kavramdir.
Malhotra’ya gore, bilgi yonetiminin, enformasyon teknolojilerinin veri ve enformasyon igleme
kapasitesi ile, insanin yaraticilik ve inovasyon kapasitesi arasindaki es zamanli uyumu
saglayabilmesi i¢in Orgiitsel siirecleri sekillendirmesi gerektirmektedir (Grossman, 2007:31).
Dolayisiyla bilgi yonetimi, orgiitsel ihtiyaglarin en fazla bilgi kaynagi kullanarak kargilanmasi

anlamina gelmektedir (Sabherwal ve Fernandez, 2003:227).

En genel sekilde bilgi yonetimi; bir orgiitiin yenilesmesi, kiiresel rekabet ortaminda yer
almas1 ve geregince verimli ¢alisabilmesi i¢in entelektiiel sermayesini olusturma, yapilandirma,
paylasma ve kullanilmasini saglamak tizere gerekli resmi ve gayri resmi, teknolojik ve sosyal
iletisim sistemini kurmakla ytikiimlii, disiplinler aras1 bir yonetisim modelidir. Bu tanimda, bilgi

yoOnetimi siirecinin en 6nemli gorevinin bilgi paylasimi oldugu agikca ortaya konulmaktadir

Bilgi yénetimi siireci dort temel asamadan olusmaktadir. Ik asamada 6rgiit icin degerli
bilgi varliklar belirlenmekte ve giinliik islerin gergeklestirilmesi amaciyla ihtiya¢ duyulan bilgi
elde edilmektedir. ikinci asamada varliklarin degerlerine iliskin bir analiz yapilmakta ve elde
edilen bilgi bir deger ortaya cikartabilmek amaciyla kullamlmaktadir. Ugiincii asamada ortaya
konulan degere iliskin 6grenme gerceklesmekte ve bilginin belirlenen hedeflere ulasmada
etkinligi saglanmaktadir. Son asamada ise bilgiye iliskin bir degerlendirme yapilarak digerlerinin
de kullanimi i¢in geri donilistim saglanmaktadir (Gourlay, 2001:28; Steyn, 2003:521-522). Dort

asamal1 bilgi yonetimi siireci Sekil 2°de gosterilmektedir.
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Sekil 2. Bilgi Yonetimi Siireci

Kullanma Elde Etme

Ogrenme Geri Déniisiim

Kaynak: Steyn, G. M. (2003). Creating knowledge through management education: A case study of human resource
management. Education, 123(3), p. 522.

Arastirmalar bilgi yOnetimi projelerinin daha ¢ok bilginin olusturulmasi ve ele
gecirilmesi, elektronik araglar vasitasiyla insanlar arasi iletisimin saglanmasi, orgiitsel gelisimin
ve Ogrenme yeteneginin silirdiiriilmesi konular1 {izerinde odaklandigini ortaya koymaktadir

(Yahya ve Goh, 2002:457).

Bilginin yonetilmesi oOrglitsel anlamda birgok fayda saglamaktadir. Bunlar; orgiitsel
etkinligin arttirilmasi, profesyonel anlamda 6grenmenin daha etkili olarak gerceklestirilmesi,
karar vermede daha saglam temeller olusturulmasi, ¢alisanlar arasinda iletisimin gelistirilmesi ve

sinerji olusturulmasi seklinde siralanabilir (Steyn, 2003:517).

Yahya ve Goh (2002:457), bilgi yonetimi uygulamalarinin basarili sonuglar verebilmesi
i¢cin, bu amagla kullanilacak teknolojilerin isletme icerisinde insan faktorii ile biitiinlestirilmesi
gerektigini sdylemekte ve yeni bilginin ancak bu sekilde ortaya ¢ikabilecegini savunmaktadir.
Lang, (2001:44)’a gore de bilgi yonetim sistemleri mutlaka g¢alisanlarla biitiinlestirilmelidir.
Ancak bu sayede calisanlar arasinda bir biitiinliilk saglanabilmekte, sahip olunan bilginin
orgiitteki diger bireyler tarafindan da kullanilabilecegi anlayis1 gelismektedir. Boylece calisanlar
bilgiyi digerleriyle paylasma egiliminde bulunabilmektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel gelisim ve
o0grenme yetenegindeki devamlilik i¢in ortaya ¢ikan yeni bilginin orgiitlin bilgi havuzuna

kazandirilmasi da gerekmektedir (Yahya ve Goh, 2002:457).
4. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Bilgi Yonetimi Arasindaki Iliski

Insanin bilgi yonetimi icerisinde ana faktér durumunda oldugu kusku gerektirmez bir
gercektir. Henry Mintberg’e gore “bir isletmenin sahip oldugu stratejik Snemdeki bilgi
bilgisayarlarda tutulan degil, calisanlarinin ve yoneticilerinin akillarinda var olan bilgidir”

(Soliman ve Spooner, 2000:338). Dolayisiyla bilgi ydnetimi, enformasyon teknolojilerini
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insanlar arasi etkilesimi destekleyici bir mekanizma olarak etkin bir sekilde kullanmakta ve insan

kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmis bir formunu ifade etmektedir (Yahya ve Goh, 2002:460).

Insan kaynaklar1 yonetimi ve bilgi yonetimi arasindaki iliski birgok arastirmaci ve uzman
tarafindan tlizerinde 6nemle durulan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lin ve Kuo (2007),
insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin orgiitsel 6grenme ve bilgi yonetimi yetkinligi {izerinde
dogrudan bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Wang vd. (2012), insan kaynaginin se¢imi,
gelistirilmesi, performans degerleme, iicretlendirme ve Odiillendirme gibi insan kaynaklari
uygulamalarinin bilginin, yaratilmasi, elde edilmesi, saklanmasi ve kullanimi alanlarinda 6nemli
etkilerinin bulundugunu tespit etmistir. Hatch ve Dyer (2004) benzer sekilde, insan
kaynaginin se¢imi ve egitimi gibi belirli insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkin yonetimi
aracilifiyla isletme performansi iizerinde olumlu etkilerinin saglanabilecegini, buna ek olarak
bilgi yonetimi uygulamalart ile verimlilik ve maliyetler agisindan etkinligin arttirilabilecegini

belirtmektedir.

Armstrong (2000:585)’a gore insan kaynaklari yonetiminin bilgi yonetimi icerisindeki
gorevi, 6grenme faaliyetinin igyeri, projeler ve diger faaliyetler arasindaki dagitimma yardimeci
olmaktir. Soliman ve Spooner (2000:337)’e gore ise insan kaynaklar1 yonetiminin bilgi yonetimi
siirecinde ana gorevi, bilginin olusturulmasi, diizenlenmesi, dagitimi ve kullanimi siirecinde

calisanlarin denetimi, gézlemlenmesi ve bu siirece miidahaleyi kapsamaktadir.

Prahalad ve Hamel (1990:81-83)’e gore bir isletmenin rekabet {istlinliigii saglayabilmesi
icin isletmenin bir takim temel yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir. Isletme bu temel
yetenekleri ise zamanla kazandig1 ve kolaylikla ulasabildigi bilgi araciligiyla elde etmektedir. Bu
bilginin biiylik bir kism1 da isletmenin insan kaynagi igerisinde yer almaktadir. Dolayisiyla
isletmenin rekabet iistiinliigli saglayabilmesi biiyiik oranda isletmenin bilgi yonetimi stratejisi ve

insan kaynaklar stratejisi arasindaki uyuma baglhdir.

Son yillarda siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiiniin saglanmasinda insan kaynaklarmin
onemli bir paya sahip oldugu acikca ortaya konulmaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi aracilig
ile siirdiiriilebilir rekabet dstiinliigli saglanmasi ise kaynak tabanli yaklasim igerisinde

incelenmektedir.
4.1. Kaynak Tabanh Yaklasim

Bir igletmenin sahip oldugu kaynak ve yetenekler, finansal, fiziksel, beseri ve orgiitsel

varliklarin timiinii kapsamaktadir. Kaynak tabanli yaklagima gore bilgi, sahip olunan beseri
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varliklarin icerisinde yer almaktadir ve orgiitsel gelisime katkida bulunan bir faktor

durumundadir (Barney, 1995:50).

Kaynak tabanli yaklasim isletmenin rekabet istiinliigli saglayabilmesi icin, insan
kaynaklar1 bilgisini rakiplerine nazaran daha hizli ve etkili 6grenebilir sekilde olusturmasi
gerekliligine dayanan bir yaklagimdir (Armstrong, 2006:32). Barney (1995:50)’e gore insan
kaynaklari, bireyin i¢inde bulundugu isletme ile iligkili tiim deneyimlerini, bilgisini, goriislerini,
risk alma egilimini ve zekasini kapsamaktadir. Kaynak tabanli bakis acisi ile isletme, iiriin ya da
pazar rekabeti i¢in ihtiya¢ duydugu tiim somut ve soyut bilgi ve yetenekleri bir araya toplama

olanagini elde etmektedir.

Kaynak tabanl yaklasim, isletmenin sahip oldugu kaynaklarin ne sekilde kullanilacag: ve
biitiinlestirilecegi, siirdiiriilebilir rekabet listlinligiiniin hangi yollarla elde edilecegi ve orgiitsel
kaynaklar ile igletmeye ne sekilde fayda saglanacagi lizerinde durmaktadir (Afiouni, 2007:124).
Bu yaklasimin temeli, bir isletmeyi canlandirmanin yolunun yalnizca isletme igerisinde
gelistirilebilecek ve isletmeyi farkli kilacak, rakipler tarafindan taklit edilemez ve ikame
edilemez nitelikte kaynaklarin saglanmasina bagl oldugu diisiincesine dayanmaktadir. Ayrica
kaynak tabanli yaklasimda, orgiit icerisinde dnemsenmeyen informal 6grenmenin 6nemli oldugu
ve potansiyel yetenek ve bilginin bu 6grenme ile harekete gecirilerek rekabet lstiinliigliniin

saglanacagi ortaya konulmaktadir (Haesli ve Boxall, 2005:1956).

Kaynak tabanli yaklasim igerisinde insan kaynaklari yOnetimi ise yalnizca rekabet
Ustiinliigii saglamada verilen gorevleri yapan bir birim olarak goriilmemekte, ayni zamanda
isletmenin stratejik yeteneklerini gelistirici bir role de sahip olmaktadir. Haesli ve Boxall
(2005:1956-1957)’e gbre insan kaynaklar1 yOnetiminin isletmeye 0zgili yetenekler
gelistirebilmesi ve bu sayede rakipleri karsisinda iistiinlik saglayabilmesi i¢in dort faktorii

gergeklestirmesi gerekmektedir. Bunlar:

e Bilgili ve yetenekli beseri sermayeyi ihtiya¢ duydugunda kolaylikla bulabilme ve elde

tutulabilme yetenegine sahip olmasi,
¢ Bu c¢alisanlardan yiiksek performans alabilmek i¢in yeni yontemler gelistirmesi,
¢ Performansa bagli olarak ticretlendirmede ve kar dagitiminda adil davranmast,

¢ Rakiplerin sahip olunan yetenekleri taklit etmesini ve elde etmesini 6nlemek amaciyla

kaynaklara siirekli hareket kabiliyeti kazandirmasidir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi isletme icin &zel olan yetenekleri gelistirmekte, orgiit
kiiltiirtinii igletme igerisine yerlestirmekte ve ortlik bilginin acik bilgiye doniistiiriilmesi yoluyla
bilginin ¢aliganlar arasi aktarimini saglamaktadir (Afiouni, 2007:125). Bu yaklagim igerisinde
bilgi, isletme acisindan stratejik dneme sahip olmakta ve rekabet iistiinliigiiniin saglanabilmesi
icin ig¢sellestirilmesi gereken bir kaynak durumunda goriilmektedir. Dolayisiyla bilgi yonetimi
kaynak tabanli yaklagimin bir uzantisin1 olusturmakta ve bilginin etkin olarak yonetilmesi de

insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi agisindan 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
4.2. Bilgi Yonetimi Siirecinde Insan Kaynaklarimn Rolii

Bilgi yonetimine iliskin programlarin olusturulmasi 6zellikle de baslangi¢ asamasinda,
isletmeler i¢cin olduk¢a maliyetli bir siire¢ anlamina gelmektedir. Bu nedenle bilgi yonetimi
programlarinin olusturulmasinda insan kaynaklari yonetimi birtakim stratejiler gelistirmelidir.

Bilgi yonetimine iligkin olusturulabilecek stratejileri su sekilde siralanmaktadir;

1. Bilgi yonetimine iligkin uygulamalarin isletme hedefleri ile uyumlu hale getirilmesi:
Bu siiregte oOrgiit icerisinde var olan Ortiik bilginin acik bilgiye doniistiiriilmesi islemi
gerceklesmektedir. Hansen vd. (1999:110) bilgi yOnetimi uygulamalari gergevesinde oOrtiik
bilginin agik bilgiye doniismedigi siirece igletmenin zarar gorecegini belirtmektedir. Dolayisiyla
ortik bilginin de orgiit icerisinde yonetilmesi gerekmektedir. Bilgi yonetimi uygulamalari
cercevesinde insan kaynaklar1 yonetiminin Oncelikli gorevi oOrgiit icerisinde var olan Ortiik

bilginin agiga ¢ikmasini saglayici uygulamalar gergeklestirmektir.

2. Bilgi yonetimi cabalari sonucunda elde edilecek faydalarin belirlenmesi: Bilgi
yonetimi uygulamalar1 sonucunda ortaya ¢ikacak faydalar elle tutulur sekilde olmamakta ve bu
faydalarin niceliksel Olgiimii yapilamamaktadir. Dolayisiyla bilgi yOnetimi uygulamasina
gegmeden Once belirlenen programin isletme yapisi ile uygunluguna iliskin bir analiz
gerceklestirilmelidir. Bu noktada insan kaynaklar1 yonetiminin anahtar bir rolii bulunmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin bilgilerine iliskin bir degerlendirmede bulunarak
uygulanacak program sonucunda fayda elde edilip edilemeyecegine karar verecektir (Soliman ve

Spooner, 2000:339).
3. Uygun bilgi yonetimi programinin belirlenmesi: lyi bir bilgi yonetimi stratejisi orgiit
icinde var olan ortiik ve agik bilgiyi belirlemeli ve bilginin paylasimina iliskin programlari

kapsamalidir (Soliman ve Spooner, 2000:339). Bilgi paylasiminin cesaretlendirilmesi amaciyla
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Hansen (1999:111) ii¢ yaklasimin var oldugunu 6ne siirmektedir; ¢alisanlarin korkutulmasi, bu

yolla orgiite katki sagladiklarinin belirtilmesi ve paylasim i¢in 6deme yapilmasi.

4. Bir know-how stratejisi gelistirilmesi: Calisanlarin know-how deneyimlerinden ve
uzmanligindan yararlanabilmek i¢in isletmenin bu amaca yonelik bir takim uygulamalara
ihtiyact bulunmaktadir. Bunlar; isletmenin ihtiya¢ duydugu bilgi iizerine odaklanmak, igletme
icin kritik 6nemdeki bilgiyi agik hale getirmek, calisanlarin bilgi paylasimini isletmenin temel
yetenegi oldugunu anlamasini saglamak, bilginin ve deneyimin paylasilmasini 6diillendirmek

olarak siralanabilir (Soliman ve Spooner, 2000:340).

5. Orgiit icerisinde bilgi yonetimi programlarim destekleyici bir iklim olusturulmasi:
Insan kaynaklar1 y&netiminin bilgi paylasimin destekleyici bir drgiit ikilim olusturmada gesitli
gorevleri bulunmaktadir. Bunlar; ¢alisanlarin paylagim i¢in bir araya gelmelerini saglamak,
ofislerdeki oturma planlarin1 bu yonde diizenlemek, orgiit calisanlar arasinda giliven saglamak,
kiltiirel ve dile iligskin farkliliklar1 ortadan kaldirmak, yonetime katilimi saglamak ve bu yonde
yonetimin destegini ¢alisanlara gostermek olarak siralanmaktadir (Soliman ve Spooner,

2000:340).

6. Bilgi yonetimi programlart icin uygun teknolojilerin bulunmast ve kullanilmasu:
internet, mobil telefonlar ve bilgi tabanli sistemler gibi teknolojik araglar bilginin daha kolay
paylasilmasina imkan vermekte ve bilgi yonetimi uygulamalarina yardimci olmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin buradaki rolii ise ¢alisanlarina bu teknolojilere uygun egitimin verilmesi

ve teknoloji ile insan arasindaki uyumun saglanmasidir (Soliman ve Spooner, 2000:340).

7. Bilgi yonetimi takimlarinin olusturulmasi: Bilgi yonetimi takimlar1 yalnizca isletme
performansinin arttirilmas1 ve bliylimenin siirdiiriilmesi icin degil, ayn1 zamanda da bilgi
yonetimi programlarmin etkinliginin arttirilmasi i¢in de gereklidir. Bilgi yonetimi programlarinin
etkin olarak uygulanmasi amaciyla insan kaynaklari yonetimi, bilgi yonetimi takimlari
olusturmali, bilgi yonetimi projelerini belirlemeli, bilgi yonetimine iliskin kurallar1 bu takimlar
icerisine yerlestirmeli, bilgi yOnetimi faaliyetlerini diizenlemeli ve bilgi yOnetimine iliskin

programlari iyilestirmelidir (Soliman ve Spooner, 2000:341).

8. Bilgi yonetimi liderinin belirlenmesi: Bilgi yonetimi programlarinin basariya
ulagabilmesi i¢in bilgi yonetimine iliskin bir lider belirlenmelidir. Bir¢ok isletme bilgi yonetimi
uygulamalari i¢in farkli bir yonetici atamaktadir. Bazi isletmelerde ise bu gérev CEO tarafindan

yerine getirilmektedir (Soliman ve Spooner, 2000:341).
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5. Bilgi Yonetiminin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlarina Getirdigi Yenilikler

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitiin diger kaynaklarmin verimlilik diizeyini de
etkileme olanagi bulunan insan kaynaginin yonetimi ile ilgili stratejik bir yaklasimdir ve orgiitle
calisanlar arasindaki iligkileri etkileyen tiim yonetsel kararlar1 i¢cermektedir. Modern insan
kaynaklar1 yonetimi Oncelikle orgiitsel yapiyr ve oOrgiit stratejisini belirlemede s6z sahibidir.
Ayrica calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin  arttirilmast ve bunun saglanmast igin orgiit
kiiltiiriiniin olusturulmas1 konusunda etkin c¢alismalarda bulunmaktadir. insan kaynaklari
yonetimi aktif i giicliniin yaratilmast ve bu kaynagin optimal degerlendirilmesine

dayanmaktadir (Barney, 1995:48).

Armstrong (2006:4) insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarimi dort baglik

altinda toplamaktadir. Bunlar;

e ise uygun personelin segimi ve ise alimi,
¢ Performans yonetimi,

e Ucretlendirme ve ddiillendirme,

e Geligim ve egitimdir.

Bilgi toplumu siirecleri organizasyonel anlamda birgok degisimi de beraberinde getirmektedir.
Bilginin bir stratejik ara¢ olarak kullanilmaya baslanmasi ve buna bagli olarak bilgi yonetiminin
bir disiplin olarak incelenmesi ile birlikte insan kaynaklari yonetimi de kendisini bu degisime
uyarlama cabasi i¢ine girmektedir. Bilgi ekonomisinin gelisimi ile birlikte insan kaynaklari
yonetimi, sahip oldugu beseri sermayeyi ve kendisini yeniden yaratarak Orgiitiin degisimini
saglamak amaciyla orgiit icinde bilgi ve iletisime acik davranmak zorunda kalmaktadir (Brelade

ve Harman, 2000:26).

Bilgi yonetiminin insan kaynaklar1 yOnetimi igerisinde kullanilmaya bagslanmasi ile

birlikte insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda ¢esitli degisimler meydana gelmistir.
5.1. Uygun Personelin Secimi, ise Alimi ve Elde Tutulmasi

Bilgi yonetimi agisindan bakildiginda, isletmelerin artik yalnizca bos pozisyonlarin
doldurulmasi diisiincesiyle degil, ihtiya¢ duyulan bilgi boslugunun doldurulmasi fikriyle hareket
ettigi gorilmektedir. Bu yaklasim da daha esnek bir personel secim siirecini beraberinde
getirmektedir. Personel se¢im siirecinde meydana gelen bu esneklik, secimin daha az titiz

davranilarak gerceklestirilecegi anlamina gelmemektedir. Kisilik ve yetenek testleri gibi gelismis
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ise alim yontemleri bu amacla kullanilmakta, ise alim siirecine esneklik kazandirmaktadir

(Brelade ve Harman, 2000:27-28).

Bilgi transferinin ve paylagiminin rekabet istiinliigii saglamada kritik 6nem tasidiginin
anlasilmasi ile, orgiit yapilarinda da degisimler meydana gelmektedir. Boylece orgiit kiiltiirt,
bilginin paylasimini ve tiim ¢alisanlara aktarimini destekler nitelikte degismektedir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 yonetiminin segcme ve ise alma fonksiyonunu yerine getirirken bu kiiltiire uygun

bireyleri bulmasi ve orgiite kazandirmasi gerekmektedir (Haesli ve Boxall, 2005:1962).

Brelade ve Harman (2000:28)’a gore, insan kaynaginin bulunmasi ve ise alinmasi
siirecinde bilgi kiiltiiriine uygun bireylerin baz1 temel Ozellikleri bulunmasi gerekmektedir.

Bunlar:

e Ise alinacak personelin kendi gérev alaninda kendine 6zgii bir yetenegi bulunmalidir,
e Siirekli 6grenme ve gelisim istegi bulunmalidir,

e isbirlik¢i bir yapiya sahip olmalidir,

e Yaratici ve farkli fikirlere agik bir yapisi bulunmalidir,

e Farkli kiiltiirlere kolayca adapte olabilmelidir, seklinde siralanmaktadir.

Bilgiye sahip olan insan kaynaginin elde tutulabilmesi i¢in ise calisanin Orgiit ile
psikolojik baglhiliginin kurulabilmesi Onemlidir. Geleneksel olarak orgiitler, kendilerine
deneyimi, uzmanlig1 ve bilgisi ile katma deger saglayan personeli elinde tutmak istemektedir.
Fakat bilgi yonetimi uygulamalarinda bu yeterli gériilmemektedir. Giiniimiizde orgiitler yalnizca
bilgiye sahip olan ¢alisanlar1 degil ayn1 zamanda sahip olunan bu bilgiyi orgiitiin diger bireyleri

ile paylasan ¢alisanlar1 ellerinde tutma cabasi i¢indedir (Armstrong, 2006:136).

Bu noktada insan kaynaklar1 ydnetiminin dnemli gorevlerinden biri iletisimin agik bir
sekilde gergeklesecegi bir orgiit yapisi olusturarak bu yapinin 6neminin tiim ¢aliganlar tarafindan

anlasilmasini saglamaktir (Brelade ve Harman, 2000:28).
5.2. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, ¢alisanlar araciligiyla verimlilik, kalite, miisteri hizmet seviyesi,
biiyiime, karlar ve bu faktorler sonucunda artacak paydas degerinin dagitimi gibi konularda
isletme performansini arttirmay1 amaglamaktadir. Bilgi yonetimi acgisindan bakildiginda yiiksek
performans yonetimi uygulamalari, ¢ok siki secme ve ise alma metotlarini, egitim ve yonetime
iliskin uygun ve kapsamli faaliyetleri, tesvik edici {icret sistemini ve performans yonetim

sistemini kapsamaktadir (Armstrong, 2006:33).
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Bilgi yoOnetimi uygulamalar1 sonucunda performans yalnizca ¢ikti  olarak
degerlendirilmemektedir. Bunun anlami1 performans degerlendirmenin yalnizca hedeflere ulasma
derecesindeki basar1 olarak gerceklestirilmemekte ayni zaman bu basari siirecinde kullanilan
bilgi ve yetenek derecesi de 6nem kazanmaktadir. Calisanin sahip oldugu bilgi ve beceriyi
kullanma seviyesi de giliniimiizde performans degerlendirme i¢inde incelenmektedir (Armstrong,
2000:584). Dolayisiyla artik performans yonetimi, bir orgiit icerisindeki insanlarin bilgi
kullanimin1 ve paylagimlarini saglayabilmek amaciyla kullanilan bigimsel sistemler olarak ifade

edilmektedir (Armstrong, 2006:34).
5.3. Ucretlendirme ve Odiillendirme

Bilgi yonetimini destekler nitelikteki bir ticretlendirme ve ddiillendirme yaklagimi parasal
destek kadar diger odiillendirme sistemlerini de kapsamaktadir. Parasal ddiillendirme sistemi,
oOrgiitiin performansa dayali 6diillendirme sistemine uygun olarak dikkatli bir sekilde, es zamanli
olarak da bilgi ve tecriibelerin paylagimini destekler nitelikte tasarlanmalidir (Brelade ve

Harman, 2000:27).

Arastirmalar, calisanlarin odiillendirilmedigi siirece bilgiyi paylasmak icin istekli
olmadiklarini gostermektedir. Bilgi paylasim siirecinden maksimum fayda elde edilebilmesi i¢in
insan kaynaklar1 yonetiminin su faktorleri goz oniinde bulundurmasi gerekmektedir (Armstrong,

2000:586);

¢ Bilgi ve deneyimin paylasimi herkes kadar bireysel fayda i¢in de gereklidir,
e Bilgi paylasimi ile saglanacak avantajlar bir biitlin olarak orgiite fayda saglayacaktir,

e Bireysel ve orgilitsel gelisim icin bilgi paylagimi her ¢alisanin giinliik faaliyetlerinden biri
olmalidir,

e Sahip oldugu bilgiyi paylasmayan c¢alisanlara bu yonde yeni bir davranis bigim
kazandirabilmek amaciyla bir iicretlendirme/6diillendirme sistemi gelistirilmelidir.

Resmi iicretlendirme sistemi araciligiyla bilgi yoOnetimi uygulamalarinda basari
saglayabilmek icin, bilgiyi etkin olarak kullanan ve paylasan ¢alisanlara, iicretlerinde bir artig
saglama yolu ile veya ek iicret 6deme yolu ile tesvikte bulunulmalidir. Ayn1 zamanda bu

yontemler performansa dayali iicretlendirme sisteminin bir bi¢imini olusturmaktadir.

Bilgi yonetimine iligkin iicretlendirme ve ddiillendirmede kullanilan performans 6l¢timii
ise basar1 degerlendirmesi sonucunda gerceklesmektedir. Basar1 degerlendirmesinde g¢alisanin,

bilgiyi elde etme derecesi, yeni projelerde sorumluluk alma derecesi, takimlara ve topluluklara

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:1 Issue:1 Year: 2013 95



Ozan BUYUKYILMAZ

sagladig1 katki, diger bir calisanin gelisimine sagladigi katki gibi OSlgiitler kullanilmaktadir
(Brelade ve Harman, 2000:27).

5.4. Gelisim ve Egitim

Egitim ve gelisim programlarinin bilgi yonetimi siirecine katkisi uzun zamanli ve stratejik
bir bakis acis1 gerektirmektedir. Bunun nedeni bilgi yonetimine iliskin tiim egitim ve gelisim
faaliyetlerinin, orgiitli bir 6grenen organizasyon durumuna getirmek ve orgiit kiiltiirine siirekli
O0grenmeyi destekleyici bir nitelik kazandirmak amacinda olmasidir (Brelade ve Harman,

2000:29).

Armstrong (2006:136)’e gore Orgiit igerisinde bir 6grenme kiiltiirii olusturmak igin,
calisanlarin bagliligini arttirict orgiitsel uygulamalar gerekmektedir. Ayn1 zamanda bu amagla,
calisanlara ¢aligma ortamu igerisinde amag¢ duygusu kazandirilmali, rgiitsel baglilik {lizerinde
olumlu etkileri bulunan firsatlar sunulmali ve 6grenme icin uygulamali destek verilmelidir.
Bunlarin gerceklestirilmesi de insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan basarili gelisim ve 6grenme
programlarinin uygulanmasina baghdir. Bu sayede uygulanan gelisim ve egitim programlari
isletmenin bir 6grenen organizasyon haline gelmesine yardimci olacaktir. Ogrenen organizasyon
“bilginin yaratilmasi, elde edilmesi ve transferi i¢in gerekli yeteneklerle donatilmis ve
davranislarini yeni bilgi ve anlayiglara gore diizenleyebilen bireylerden olusan’ orgiitii ifade

etmektedir (Garvin, 1993:80).

Brelade ve Harman (2000:29) bilgi yonetimi ¢ercevesinde insan kaynaklar1 yonetiminin
uygulayacagi gelisim ve egitim programlarini su sekilde belirtmektedir;
e Yaraticiligt ve yenilik¢iligi arttirmak amaciyla yoneticilerin yeteneklerini gelistirici
programlar olusturmak,

¢ Elde edilen enformasyonu bilgiye doniistiirmeyi kolaylastirici egitim programlar1 ve bu
amagla kullanilacak ara¢ ve teknolojilere iligkin egitim programlari olusturmak,

e Siirekli gelisim planlar1 olusturmak,
e Takim caligmasini ve isbirligini destekleyici igyeri modelleri gelistirmek,

e Calisanlara 6zyonetimsel 6grenme ve gelisimi saglayici yetenekler kazandirmaktir.
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6. Sonuc¢

Insan kaynaklar1 yonetiminin bilgi yonetimi siirecinde birtakim gérevleri bulunmaktadir.
Bu siiregte insan kaynaklar1 yonetiminin ana gorevi bilginin olusturulmasini, diizenlenmesini,
dagitiminm1 ve kullanimini 6rgiit ihtiyaglar ¢cercevesinde gerceklestirmektir. Ayrica bilgi yonetimi
programlarinin olusturulmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin birtakim stratejiler gelistirerek bu

stratejilerin isletmenin genel stratejileri ile uyumunu saglamasi gerekmektedir.

Bilgi yonetimi anlayiginin ve bilginin stratejik 6éneminin vurgulandigr giiniimiizde, insan
kaynaklar1 yonetiminde goriilen en onemli degigsmelerden birisi de, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarinin bu degisime uyarlanma cabasidir. Temel olarak uygun personelin se¢imi, ise
alimi ve elde tutulmasi, performans yonetimi, licretlendirme ve odiillendirme ve gelisim ve
egitim olarak sayilabilecek insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda bilgi yonetimi stratejileri

cercevesinde temel degisimler meydana gelmektedir.

Bu calismada insan kaynaklar1 ve bilgi yonetimi arasindaki iliski teorik olarak
incelenmekte, bilginin yonetilmesinde insan kaynaklarinin rolleri belirlenmekte ve bilgi yonetimi

uygulamalarinin insan kaynaklari fonksiyonlari tizerindeki etkileri incelenmektedir.

Calismanin sonucunda insan kaynaginin se¢imi ve ise alimi siirecinde isletmelerin artik
yalnizca bos pozisyonlarin doldurulmasin1i amaglamadiglr goriilmektedir. Ayrica giiniimiizde
isletmelerin yalnizca bilgiye sahip olan calisanlar1 degil ayn1 zamanda sahip olunan bu bilgiyi
orgiitiin diger bireyleri ile paylasan calisanlar1 ellerinde tutma ¢abast ig¢inde olduklari

goriilmektedir.

Performans yonetimine iligkin olarak ise bilgi yonetimi ¢ergevesinde performans yalnizca
hedeflere ulasma derecesindeki basar1 olarak degerlendirilmemekte, bunun yaninda bu basari
stirecinde kullanilan bilgi ve yetenek derecesi de performans degerlendirmede ©Onem

kazanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindaki degisimlere iliskin diger bir sonug da bilgi
paylagim siirecinden maksimum fayda elde edilebilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin

ticretlendirme ve ddiillendirmeye iliskin tesvikte bulunmasi gerekliligidir.

Son fonksiyon olan egitim ve gelisime iliskin olarak ise bu programlarinin bilgi yonetimi
siirecine katkisinin uzun zamanli ve stratejik bir bakis agis1 gerektirdigi sdylenebilir. Bilginin
paylasilmasinda ve siirekli 6grenme kabiliyeti kazanilmasinda egitim ve gelisim programlarinin

onemli oldugu ortaya konulmaktadir.
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