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Bilgi devrimi ile birlikte, ekonomik, sosyal ve teknolojik alandaki
degisimlerin yaninda isletmelerin yapilanma ve isleyislerinde de Onemli
degisimler olmustur. Ekonomik faaliyetlerde agirlik “bilgi temelli faaliyetlere”
kaymuis, bilgi yonetiminde etkililik rekabet {istiinliigli saglamada one ¢ikmustir.
Bu gelismelerle birlikte “mavi yakali” caliganlarin yerlerini de hizla “bilgi
is¢isi” adi verilen yeni bir ¢alisan sinifi almaya baslamistir. Bilgi is¢isi diger
calisanlardan farklilasan yonleri ile pek ¢ok farkli bicimde tanimlanmaktadir.
Bu tanimlar incelendiginde bilgi iscisinin farklilasan ozellikleri genis bir
yelpaze iginde ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, grubun yonetimi ile ilgili yapilan
caligma sayist ¢ok kisithdir. Bilgi yonetiminde etkililik saglamak i¢in konu
yalmiz teknik degil, yonetsel boyutu da incelenmelidir. Bilgi yOnetiminin
yonetsel boyuttaki basaris1 ancak bilgi iscilerinin verimliligi ve insan kaynaklari
yonetiminde etkililik ile saglanabilecektir. Bu ¢aligmanin amaci, bilgi isgisi
kavramin1 tanimlayarak bilgi is¢ilerinin farklilasan 6zelliklerini irdelemek ve
bilgi yonetiminin etkililigi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminde olugmasi gereken
geligmeleri tiim yonleri ile tartigmaktir.

Anahtar Sozciikler: Bilgi iscileri, bilgi yonetimi, insan kaynaklar
yoOnetimi.
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Giris

Ozellikle 1980°li yillarin ortalarindan itibaren isletmelerin yapilanma ve
isleyislerinde onemli degisimler olmustur. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
hizli degisim bu durumun temel agiklayicisi olarak goriilebilir. Bu yeni
donemde bilgi yaratma, bilgiyi dagitma, paylasma ve kullanma faaliyetleri, bilgi
ve 0grenme temelli kavram ve olgular hizla 6ne ¢ikmistir. Bilgi yonetimi ve
bilgi iscileri kavramlari da “bilgi cag1” olarak nitelendirilen bu dénemde
akademisyenlerin ve uygulamacilarin temel ilgi alanlarina girmislerdir.

Rekabetin ¢ehresindeki degisim, varliklarini siirdiirmek ve rekabet
istiinliigli kazanmak isteyen isletmeleri “bilgi yoOnetimi” ile ilgilenmeye
zorlarken, ekonomik faaliyetlerde agirligr “bilgi temelli faaliyetler’in almaya
baslamasiyla isgiicliniin yapisinda da degisimlere neden  olmustur. Bu
degisimler ile birlikte “bilgi is¢ileri” denilen yeni bir sinif dogmustur. Bununla
birlikte, bu yeni smifin 6zelliklerini sorgulayan ve bilgi iscilerinin etkililiginin
saglanmasi ile ilgili caligmalar yapmanin da gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Bilgi yonetiminde etkililik saglamak i¢in, konunun yalnizca “bilgi
sistemleri kurmak ve yonetmek” kapsaminda ele alinmamasi, orgiit igerisinde
calisanlarin  bilgilerini paylasarak, orgiitsel etkililigi artiracak bi¢imde
kullanmalarini saglayacak yonetsel yaklagimlarin da incelenmesinin gerekliligi,
iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.

Bu noktadan hareketle, bu ¢aligmanin amaci da bilgi is¢isini farklilasan
ozellikleri ile tanimlamak ve bilgi yonetiminin etkililigi i¢in insan kaynaklar
yonetiminde olugmasi gereken gelismeleri tartigmaktir.

1. Bilgiye Dayali Yeni Rekabet Faktorleri ve Bilgi iscileri

Diinyada tarimin ortaya c¢ikmasi ile birlikte “birinci” dalga degisim
yasanmig, koylii merkezli ekonomiler dogmustur. Sanayi devrimi ile birlikte,
fabrikalara dayal, kitle iiretiminin 6neminin arttig1, giderek daha biiyiik ve daha
biirokratik  kurumlara gereksinim duyuldugu, “ikinci dalga” degisim
yasanmistir. Bugiin ise “bilgi devrimi” ile birlikte, ekonomik, teknolojik ve
sosyal alanda “iigiincii dalga” degisim yasanmaktadir '.

Drucker, temel ekonomik kaynagin, sermaye, dogal kaynaklar ya da
isgiicii olmaktan ¢ikip “bilgi” olacagi yeni doneme “‘sanayi Otesi ¢ag ” ya da
“bilgi ¢ag1” adim vermistir *. “Bilgi Cag1” olarak ifade edilen bu yeni dénem

' R. Gibson (der.), Gelecegi Yeniden Diisiinmek, Is Ydnetimi, Rekabet, Kontrol,
Liderlik, Pazarlar ve Diinya, 1998, iginde A. Toffler ve H. Toffler s. VII.
2 P. F. Drucker, Post-Capitalist Society, Harper Business, New York, NY, s.8.

255



pek cok degisimi de beraberinde getirmistir. Ozellikle rekabet faktorleri
1960’lardan bu yana siirekli bir degisim igerisinde olmuslardir. 1960’larda
“liretim istiinligi” ile rekabet, 1970’lerde “maliyet {istlinliigli” ile, 1980’lerde
“kalite tistlinliigii” ile , 1990’larda ise “hiz {istiinliigii” ile rekabet 6ne ¢ikmugtir
3.2000°li yillarda gegmisteki rekabet etmenlerinin 6nemi azalirken, rakipler
tarafindan anlagilmasi ve taklit edilmesi ¢ok daha zor olan “soyut faktorler”in
onemi artmaktadir. Bu faktorler; orgiit kiiltliri, c¢alisanlarin yetenekleri,
yaraticiliklar1 ve bilgileri, caliganlarin nasil yonetildigi, oOrgiitsel bilgiler,
orgiitiin yeni bilgilere ulasma ve bu bilgileri uygulamalara aktarabilme hizi ile
orgiitsel 6grenmenin etkililigidir.

Cevresel degisimlerle Dbirlikte stratejik yoOnetimde geleneksel
yaklagimlarin yerini Oncelikle Orgiitiin kaynak ve yeterliliklerini rekabet
giiciiniin birincil kaynagi olarak goren “kaynak temelli goriis™in aldig1 ve
zamanla bu goriisiin de yerini “bilgi temelli goriis”e biraktig1 bilinmektedir.
1980’lerden itibaren arastirmacilarin igletmeye rekabetci performans saglayan
kaynaklar iizerinde yaptiklar1 ¢aligmalar hizli bir artis gdstermistir. Isletmenin
siirdiiriilebilir rekabetci performansi ile ilgili kaynaklar1 inceleyen ¢alismalar,
“orgiitsel 6grenme”yi de bu kaynaklar arasinda ele almslardir *. Siirdiiriilebilir
rekabetci performansi saglayacak olan kaynaklarin 6zellikleri; degerli olma, az
bulunurluk, taklit edilememe ve ikamesi bulunmama ° olarak belirlenmektedir.

Ustiin “bilgi” sahibi isletmeler, geleneksel kaynak ve yeteneklerini yeni
ve ilgi cekici yollarla biitiinlestirerek ve esgiidiimleyerek, rakiplerinden daha
fazla “deger” yaratabilmektedirler. Bilgi, 0zellikle de oOrgiitsel rutinlere
aktarilmig, ortiili ve deneyimle gelistirilmis bilgi, tek olma, kolay ve kisa
zamanda taklit edilememe oOzelliklerine sahiptir. Ayrica, isletmeler iistiin
zihinsel (entelektiiel) kaynaklari araciligiyla, kaynaklarini, bu kaynaklar tek
olma 6zelligine sahip olmasalar bile, daha iyi kullanip, gelistirebilmektedirler °.
Bu nedenlerle, “bilgi ¢ag1” olarak tanimlanan ¢agda, “Orgiitsel bilgi ile ilgili
yetenekler” rekabetci tistiinliik saglayan en 6nemli kaynaklardir. Bu kosullarda
“O0grenme ve bu yolla degisen kosullara uyum gosterebilme becerisi” giderek
one ¢ikmaktadir. Bu durum, orgiitlerin “kaynak temelli geleneksel orgiitler”den

3. Kavrakoglu, Toplam Kalite Yonetimi, KalDer Yayinlari, Yaym No: 1, Istanbul,
1992, s. 24.

*R.E. Hoskinson, M. A. Hitt, W. P. Wan, D. Yim, “ Theory and Research in Strategic
Management: Swings of a Pendulum”, Journal of Management, Vol: 25, No: 3, 1999,
s.439.

> J. B. Barney, “Special Theory Forum the Resource — Based Model of The Firm:
Origins, Implications, and Prospects”, Journal of Management, Vol: 17, No: 1, 1991,
s.101.

8 M. H. Zack, “Developing a Knowledge Strategy”, California Management Review,
Vol: 3, 1999, s.128.
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“bilgi temelli 6grenen orgiitlere” doniisme cabalarinin da agiklayicisidir. Bilgi
cagmda varligim1 koruyabilmeyi ve rekabet {istiinliigii elde etmeyi basaracak
olan Orgiitler, sanayi c¢aginin “geleneksel oOrgiitler’inden bir¢ok yonleri ile
farklilik gostereceklerdir. “Bilgi Cag1” olarak tanimlanan yeni donemde varlik
gosterecek olan bu oOrgiitler icin “bilgi yonetimi”nde etkililigin saglanmasi
rekabet iistiinliigii agisindan yasamsal derecede onemlidir. “Bilgi yonetimi”nde
etkililik ise olgunun yonetsel ve teknik olmak iizere iki boyutlu olarak ele
almmasint ve her iki boyutun karsilikli iligkilerinin gdzden kagirilmamasini
zorunlu kilmaktadir.

“Bilgi Yonetimi”nin farkli alanlardan uzmanlar tarafindan inceleniyor
olusu, olgunun pek ¢ok farkli bakis agisiyla tanimlanmasina ve modellenmesine
yol agmistir. Bu modelleme ¢aligmalarindan Lee ve Kim’in ¢alismalari (2001)
bilgi yonetiminin hem ydnetsel hem de teknik bilesenleri icerdigini ozellikle
vurgulamaktadir ’. Buna gére, bilgi yonetimi temelde dort bileseni igermektedir.
Bunlar; bilgi isgileri, Orgiitsel bilgi, bilgi yonetim siireci ve bilisim
teknolojileridir. “Bilgi Yonetimi’nde etkililigi saglamak, modelin ydnetsel ve
teknik boyutlar ile ele alinmasi ve her bir bilesenin ayri ayri incelenmesini
gerektirir. Modelin yonetsel boyutunda “bilgi is¢isi” onemli bir bilesen olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Dolayisiyla bilgi yonetiminde etkililik saglamanin
anahtar elemanlarindan biri “bilgi is¢isi’dir.

7 J-H. Lee ve Y-G Kim, “A Stage Model of Organizational Knowledge Management: A
Latent Content Analysis”, Expert System with Applications, Vol: 20, 2001, 5.299-311.
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Egitim/yetistirme, Esnek yapi,
Olgiim ve Tesvik Edi¢i Yetki gdcerimi,
Kalite Yo6netimi Kiiltiir,
Liderlik
Yonetsel
Yaklasim

Bilgi
Bilgi Yonetimi
Yonetimi Siireci

Orgiitsel
Bilgi

Multimedya
Arama motoru
Bilgi haritalar1

Uzman haritalar

Teknik

Bilgi Yonetim Sisterpi
Yaklasim

Veri Madenciligi
Tartigmalar
Internet/Intarnet

Bilisim
Teknolojisi

Kaynak: J-H. Lee ve Y-G Kim, “A Stage Model of Organizational Knowledge
Management: A Latent Content Analysis”, Expert System with Applications, Vol: 20,
2001, s.301.

Sekil 1: Bilgi Yonetiminin Bilesenleri

Konuya “orgiitsel Ogrenme” acisindan bakildiginda da “Orgiitsel
o0grenme” tanimlanirken arastirmacilarin ¢ogunun “bireysel 6grenme’yi
tanimlarmin temeli olarak ele aldiklar1 goriilmektedir. Bu tanimlarda, oOrgiit
icinde asil Ogrenenlerin “bireyler” oldugu ve Oorgiitlerin de iiyeleri olan
“bireyler” araciligiyla ogrendikleri savunulmustur. Ornegin Simon; “biitiin
ogrenmeler, bireyin kafasinin icinde gergeklesir, orgiit yalnizca iki yolla
ogrenebilir: (a) tiyelerinin ogrenmesi (b) orgiitiin daha onceden sahip olmadigt
bilgilere sahip bireylerin ise alimmasi * ifadesi ile orgiitsel 6grenmenin
temeline bireyi yerlestirmistir. Kim ise; “orgiitler bireysel tiyeleri araciligiyla
ogrenirler °” diyerek bireyi orgiitsel Ogrenmenin merkezi konumuna

® H. A. Simon, “Bounded Rationality and Organizational Learning”, Organization
Science, Vol: 2, No: 1 1991, s.125.

’ D. H. Kim, “The Link Between Individual and Organizational Learning”, Sloan
Management Review, Vol: 35, Fall, 1993, s.37.
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getirmektedir. Dodgson; “bireyler, orgiitlerdeki doniigiimii saglayan, 6grenmeyi
gerceklestiren asil  varhiklardw ', Argyris de “Grgiitler Ggrenmeyi
gergeklestiren  eylemleri  olusturmazlar, orgiitlerde  6grenme  bireyler

aracihgyla gerceklesir ' ifadeleriyle benzer vurgulari yapmuslardr.

Bir bagka anlatimla, “6grenme ile ilgili yeteneklerin” ve “Orgiitsel
ogrenmede etkililigin” rekabetci listlinliikte 6ne ¢iktig1 giiniimiizde, igletmeler
icin en degerli kaynak kuskusuz Ogrenmenin temeli olan “galiganlar’dir.
Bugiiniin kosullarinda basarili olmak isteyen isletmeler, en yetenekli ¢caliganlari
isletmeye ¢ekmeyi, onlari giidiilemeyi ve elde tutmayi hedeflemelidirler '2.
Bugiin, insan zekasini yonetmek ve bu zihinsel kaynagi iirlin ve hizmetlere
aktarabilmek en 6nemli beceridir . Calisanlar arasinda asil farki yaratan ve
rekabetci iistiinliik saglayan grup kuskusuz “bilgi ile calisan, bilgi isleyen ve
isledigi bilgi ile degisen bilgi iscileri” olacaktir. Yeni yiizyilda bir isletmenin en
degerli kaynag1 “bilgi iscileri” ve onlarin verimlilikleridir '*.

Birinci diinya savasindan once c¢iftgiler calisan niifusun en biiyiik
kismint olustururlarken, 1900’lerin basinda gelismis {ilkelerde {iretim
sektoriinde “mavi yakali iggiici” oOne c¢ikmistir. 1950°lerde tiim gelismis
iilkelerde ¢alisan niifusun en biiyiik kismini olusturan “mavi yakalilar” yerlerini
giderek elleri ve kuramsal bilgilerini ayni anda kullanan “teknolojist”lere
birakmuslardir °. “Bilgi iscileri” olarak tanimlanan bu grup gectigimiz yiizyiln
“mavi yakali” ¢aliganlarindan ¢ok farkli 6zelliklere sahiptir. Ciftciler, “sanayi
devrimi” ile birlikte hizla “sanayi is¢isi”ne donlismiislerdir. Ancak mavi yakali
caliganlarin “bilgi devrimi” ile ayni bi¢gimde “bilgi iscisi”ne doniligmesi
beklenemez. Bunun nedeni bir “bilgi iscisi’nin pek ¢ok “mavi yakali”nin
edinmekte ¢ok zorlanacagi beceri ve yeteneklere sahip olmasinin gerekliligidir.

Isgiiciindeki degisime bakildiginda, ellerini ve kas giiglerini kullanarak
iiretime katkida bulunan calisanlarin oransal olarak hizla azaldigi ve “bilgi

' M. Dodgson, “Organizational Learning: A Review of Some Literatures”,
Organization Studies, Vol: 14, No: 3, 1993, 5.394.

'""'C. Argyris, On Organizational Learning, Massachusets: Blacwell Publishers, 1996,
s.8.

2D, Ulrich, J. Todd, M. A. V. Glinow., “High Impact Learning: Building and Diffusing
Learning Capability”, Organizational Dynamics, Fall, 1993, s.54.

' J. B. Quinn, A. Philip, S. Finkelstein, “Managing Professional Intellect: Making the
Most of the Best”, Harvard Business Review, March-April, 1996, s.71.

4 p. F. Drucker, “The Coming of the New Organization”, Harvard Business Review,
January-February, 1988, s. 45; P. F. Drucker, “Knowledge-Worker Productivity: The
Biggest Challenge”, California Management Review, Vol: 41, No: 2, 1999, 5.79.

" R. I. Taylor, “Decline of The Blue-Collar Worker”, Canada and The World
Backgrounder, Vol: 60, No: 5, 1995, s.4.
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iscileri’nin artmakta oldugu goriilmektedir. Ancak, bilgi is¢ileri orgiitlerin “kilit
elemanlar1” konumuna gelmis olmakla birlikte, bu grubun yonetimi ile ilgili pek
az bilgi vardir .

Bilgi iscilerini digerlerinden ayiran 6nemli farkliliklar vardir. Bilgi
is¢ilerinin 6zellikleri “mavi yakali” ¢aliganlardan ¢ok farklidir. Bilgi iscileri her
seyden once kuramsal ve gorgiil bilgileri hizla edinip uygulamaya aktarma
yetenegine sahip olmalidirlar, egitim diizeyi yiiksek bireyler olmalidirlar.
Siirekli 6grenme becerisi bu kisiler i¢in yasamsaldir. Yenilikgilik ve yaraticilik
bu kisilerin temel Ozellikleri arasinda goriilmektedir. Bir bagka anlatimla bu
kisiler “bilgi okuryazari” ve “O8renmeyi Ogrenmis” bireyler olmalidirlar.
Ozelliklerinin yaninda bu kisilerin, ¢alisma bigimleri, giidiilenmeleri, orgiitsel
baglhiliklar1 da diger c¢alisanlardan farklidir. Bu farkliliklar1 goérebilmek ve
bunlar1 Orgiit yapisina, stratejilerine, kiiltiiriine yansitabilmek ve ozellikle de
insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinda gerekli degisimleri yaratabilmek,
“bilgi iscileri”nin etkililiginde ve “bilgi yOnetimi’nden beklenen yararlarin
saglanmasinda dnemlidir.

2. Bilgi Iscileri ve Temel Ozellikleri

“Bilgi Cagi’nda orgiitlerin kilit elemanlar1 “bilgi is¢ileri” olarak
tanimlanmaktadirlar. Bu kisiler, orgiite isgii¢leri ya da gegmis deneyimleriyle
degil “bildikleriyle” deger katmaktadirlar. Bir anlamda “bilgi iscileri” yirmi
birinci ylizyilda hangi isletmelerin “yildiz” olacagini, hangilerinin ise yok
olacagini belirlemektedirler 7. Pek ¢ok arastirmaci “bilgi is¢isi”nin ayirdedici
Ozelliklerine dayanan farkli tamimlamalar yapmistir. Egitim, yetenek ve
becerilerdeki farklilagma tanimlardaki belirleyici faktorler olmustur. “Bilgi
iscisi” kavrami ile birlikte “bilgi okuryazarligi” ve “Ggrenmeyi 6grenme”
kavramlarma da yazinda sik¢a rastlanilmaya baslanmis, bu kavramlar bilgi
caginda isgliciiniin sahip olmasi gereken Onemli Ozellikler olarak One
¢ikmisglardir.

2.1. Bilgi Iscisinin Tanimlanmasi
“Bilgi Iscisi” Drucker tarafindan isine, el becerileri ve kas giicii yerine

egitimi sirasinda 0grendigi kavramlari, fikirleri, kuramlan katan kisiler olarak
tanimlamaktadir Bu ilk tanimlamadan sonra kavramin pek ¢ok farkli tanimi

' N. Wickramasinghe ve M. J. Ginzberg, “Integrating Knowledge Workers and the
Organization: The Role of It”, International Journal of Health Care Quality Assurance,
Vol: 14, No: 6, 2001, s.245 i¢inde Sumanth vd., 1990; Drucker, 1987.

""'T. W. Lee ve S. D. Maurer, “The Retention Of Knowledge Workers With The
Unfolding Model Of Voluntary Turnover”, Human Resource Management Review,
Vol: 7,no: 3, 1997, s. 248.
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yapilmstir'®. Bunlardan bazilari arasinda ortak noktalar bulunmakla birlikte
yazinda heniiz tek bir tanmim {izerinde goriis birligine varilamamistir. Bazi
yazarlar tiim beyaz yakali ¢alisanlar1 “bilgi iscileri” olarak siniflandirirlarken,
bazilar1 da doktorlar, avukatlar, miihendisler gibi meslek gruplari ile tanimlarini
smirlandirmislardir *°. Tampoe ise “bilgi is¢ileri”nin rekabetin bilgi edinme ve
islemeye dayandigi sektorlerde yer aldiklarim = sOyleyerek kavramin
tanimlanmasina kendi bakis agisindan bir siirlama getirmistir *°.

Reich’e gore bilgi iscilerini digerlerinden ayiran énemli noktalar *':

- Bilgi ve becerilerinin orgiit i¢in verimlilik kaynagi olmasi,

- Orgiit icin bir maliyet olmaktan ¢ok yatirim olarak gériilmeleri,

- Bilgilerinin onlar1 potansiyel “girisimci” konumuna getiriyor

olmasi,

olarak ele alinmigtir

Diger bazi tanimlar da da “bilgi iscileri’ni diger ¢alisanlardan ayiran
temel Ozelliklere isaret edilmektedir. Bu 6zellikler arasinda; calisilan sektoriin
genellikle “bilgi yogun bir sektdr” olmast ** ve bu tiir ¢alisanlarin her seyden
once “bilgi” ile caligmalari, “elleri’nden c¢ok “beyinlerini” kullanmalari,
“fiziksel emek”lerinden ¢ok “bilgileri” ile katkida bulunmalari, kendi kararlarini
vermek isteyen ve verebilen kisiler olmalari, pek ¢cok konu ve teknoloji ile ilgili
beceri sahibi olmalar1 ve bu becerilerini egitimler yoluyla siirekli yenilemeleri,
bu kisilerin sahip olduklari bilgi aracihigiyla degismeleri **, st diizeyde

egitilmis ve Orgiitten ¢ok uzmanhik alanlarma baglihk duymalarni ** |

" A. D. Elliman ve A. Hayman, “A Comment On Kidd’s Characterisation Of
Knowledge Workers”, Cognition, Technology & Work, Vol: 1, 1999, s.163 icinde P. F.
Drucker, 1959;A. Kidd, “The Marks Are On The Knowledge Worker”, CHI’94:
Celebrating Independence: Proceedings Of the Conference Of Human Factors In
Computer Systems. Association For Computer Machinery (New York), Boston, MA,
1994, s. 186 iginde P. F. Drucker, 1973.

" A. D. Elliman ve A. Hayman, “A Comment On Kidd’s Characterisation Of
Knowledge Workers”, Cognition, Technology & Work, Vol: 1, 1999, 5.163.

2 M. Tampoe, “Motivating Knowledge Workers: The Challenge For The 1990’s”, Long
Range Planning, Vol: 26, No: 3, s. 49.

2L C. Charter ve H. Scarbrough, “Towards a Second Generation of KM”, Education +
Training, Vol:43, No: 4/5, s. 217 iginde R. Reich, 1991.

2 M. Tampoe, “Motivating Knowledge workers: The Challenge For The 1990’s”, Long
Range Planning, Vol: 26, No: 3, s. 49.

3 A. D. Elliman ve A. Hayman, “A Comment On Kidd’s Characterisation Of
Knowledge Workers”, Cognition, Technology & Work, Vol: 1, 1999.

* A. D. Elliman ve A. Hayman, “A Comment On Kidd’s Characterisation Of
Knowledge Workers”, Cognition, Technology & Work, Vol: 1, 1999, 5.163 iginde P. F.
Drucker, 1969; T. Bentley, 1990; L. D. Runge, 1994.
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uzmanhklarmin islerinde  yiiksek ozerklige olanak tanimasit * ve

giidiilenmelerinin de diger ¢alisanlardan farkli olmasina ¢ iliskin 6zelliklerdir.

Sahraoui’nin bilgi iscileri ile ilgili yaptig1 arastirmada yararlandigi
“bilgi isgisi Olgegi” incelendiginde “bilgi is¢isi”nin tanimlanmasi ile ilgili
boyutlar su sekilde ele alinabilir *”:

- Islerinin yapilabilmesi igin yogun olarak bilisim teknolojilerinden
yararlanilmasi.

- Islerinin tekrarlanmayan gorevlerden olusmast.

- Isleriyle ilgili farkli gorevleri igin bilisim teknolojilerini farkl
bicimlerde kullaniyor olmalari.

- Isin giktilarinin nicelik agisindan nitelendirilebilmesinin zorlugu.

- Isleri ile ilgili iist diizeyde denetim sahibi olmalari.

Kidd daha ayrintili bir bigimde “bilgi is¢ilerinin” su 6zellikleri tizerinde
durmaktadir **:

- Karar verebilme ve yargi giiciine sahiptirler ve eylemlerinde
bagimsizdirlar.

- Calisma yerleri ve masalar1 oldukc¢a daginiktir.

- Belgeleri 6nceden adlandirip dosyalamakta giicliik ¢ekerler.

- Dosyaladiklar bilgileri ender olarak incelerler.

Bu agiklamalarin 1s18inda, bilgi is¢isinin en genel anlamda “uzmanlik
alaninda ¢ogunlukla iist diizeyde egitimli; bilisim teknolojilerinden etkin bir
bicimde yararlanabilen; orgiite bilgisi, becerisi ve yaraticiligi dahilinde katki
saglayan; bilgi yaratan, toplayan, sekillendiren, yayan ve kullanan, isinde
yiiksek diizeyde otonomiye sahip ve orgiitten ¢ok uzmanlik alanina baglilik
duyarak kendisini bu alanda siirekli gelistiren” bir ¢alisan tipi oldugu sonucuna
varilabilir.

3 A. D. Elliman ve A. Hayman, “A Comment On Kidd’s Characterisation Of
Knowledge Workers”, Cognition, Technology & Work, Vol: 1, 1999, s.163.

* M. Tampoe, “Motivating Knowledge workers: The Challenge For The 1990’s”, Long
Range Planning, Vol: 26, No: 3.

7 S. Sahraoui, “Harnessing Knowledge Workers’ Participation for IT Planning
Effectiveness: The Informational and Motivational Mediating Effects of Users’
Microplanning Behavior”, Behavior & Information Technology, Vol: 20, No: 1, s. 76.
A, Kidd, age, 1994.
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2.2. Bilgi Okuryazarhg ve Ogrenmeyi Ogrenmek

Alvin Toffler, gelecekte “cahil” olarak tanimlanacak kimselerin “okuma
yazma bilmeyenler” degil “bilgiye nasil erigebileceklerini bilmeyenler”
olduklarini ifade etmistir *°. Giiniimiiz kosullarnda “gecerli bilgi”ler bir giin
icinde hizla eskiyebilmekte ve mevcut ¢ok sayida bilgi arasinda amaca en
uygun bilginin bulunmasi kisileri zorlayabilmektedir. Bu gilicliiklerle basa
cikabilmek i¢in ¢alisanlarin “6grenmeyi 6grenmis”, “bilgi okuryazari” bireyler
olmalart bir zorunluluk haline gelmektedir. Ozellikle de “bilgi iscileri” olarak
adlandirilan siif i¢in “bilgi okuryazarligr ve Ogrenmeyi Ogrenmis” olmak

iglerin dogasi geregi bir zorunluluk olarak da incelenebilir.

“Bilgi okuryazar” kavrami ilk kez 1974 yilinda Paul Zurkowski
tarafindan kullanilmistir. Zurkowski kavrami “isleri ile ilgili bilgi kaynaklarini
kullanabilen bireyler” olarak tanimlamistir. Bilgi okuryazarlari, bir ¢ok bilgi
kaynagin1 kullanma becerisinin yanmda sorunlara bilgiye dayali ¢dziimler
olusturabilmek i¢in temel kaynaklara ulasabilme becerisine de sahiptirler *°.

ALA’nin tamimia gore “bilgi okuryazar bireyler 6grenmeyi 6grenmis
bireylerdir. Ogrenmeyi &grenmis olmalarmin  nedeni, bilginin nasil
diizenlendigini, bilgiye nasil ulagilacagini bilmeleri, diger bireylerin
Ogrenebilecegi sekilde bilgiyi diizenleyebilmeleridir. Bilgi okuryazar bireyler,
herhangi bir is veya karara yonelik bilgilere kolayca ulasabilmektedirler” *'.

Bruce’a gore bilgi okuryazarligi bireysel olarak yedi boyutta
incelenebilir. Bu boyutlar; bilisim teknolojisi deneyimi, bilgi kaynaklar
deneyimi, bilgi isleme deneyimi, bilgi denetim deneyimi, bilgi birikimi
olusturma deneyimi, bilgi birikimi gelistirme deneyimi ve bilgelik deneyimidir.
Bilgi okuryazarligi, birgok becerinin uyumlu olarak kullanimindan
olugsmaktadir. Bireyler bu becerileri en alt agamada bilgi gereksinimi ve bilgi
kaynaklar1 arasinda farkliliklar1 belirlemek, bilgiye erisim stratejilerini
olusturmak, bilgiye erismek, bilgiyi degerlendirmek, diizenlemek, uygulamak
ve iletisimde sentezlerle yaraticilikla kullanmaktir *2,

* Tonta, Y.(2002). Bilgi Erisim Sorunlari ve Internet. A.Can, T.Giille, O.Giirdal ve
E.Yilmaz(yay.hazl.). 37. Kiitiiphane Haftas1 Bildirileri iginde (ss.52-62). Ankara: Tiirk
Kiitiiphaneciler Dernegi.

30 C.Doyle, C.(1994). Information Literacy in an Information Society: A Concept for the
Information Age, ERIC Clearinghouse on Information & Technology, Syracuse
University, New York, 1994, s.5.

' American Library Association Presidential Committee on Information Literacy
(1989), http://www.ala.org/acrl/nili/ilit]st.html, 30, 1, 2002.
32 C. S. Bruce, “Workplace Experiences of Information Literacy”, International Journal
of Information Management, Vol: 19, 1999, s.34-35.
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Bilgi okuryazari olan kisilerin 6zellikleri ise Oman tarafindan **;

- Karar vermenin temelinde dogru ve tam bilginin 6nemini bilmek,
- Bilgi gereksinimini belirlemek,

- Bilgi gereksinimine bagl sorular gelistirmek,

- Olas1 bilgi kaynaklarim belirlemek,

- Arastirma stratejileri gelistirmek,

- Teknoloji kullanarak bilgi kaynaklarina erismek,

- Bilgiyi degerlendirmek,

- Uygulamalarda kullanilmak {izere bilgiyi diizenlemek,

- Yeni bilgiyi bireysel bilgi birikimiyle birlestirmek,

- Diglinme ve sorun ¢ézmede bilgiyi kullanmak.

seklinde siralanmustir.
2.3. Bilgi Iscilerinin Giidiilenmesi ve Orgiite Baghhklar

Bilgi isgilerinin farklilasan o6zellikleri nedeniyle onlar1 giidiileyici
etmenler ve orgiitsel bagliliklar1 da farkli olacaktir.

Tampoe’nin “bilgi is¢ilerinin giidiilenmesi” ile ilgili arastirmasi, bilgi
is¢ilerinin etkinliginde giidiileyici faktorlerin farkliligini ac¢iklayici olmustur.
Tampoe, dort anahtar giidiileyici belirlemistir **:

-Bireysel Gelisme: Bilgi is¢ileri potansiyellerini
gerceklestirebilecekleri, zihinsel (entelektiiel) gelisme, kisisel gelisme ve
kariyer gelisimi ile ilgilenmektedirler.

- Islevsel Ozerkligin Saglanmasi (Ozerklik): Bilgi iscilerinin kendilerine
verilen gorevi yerine getirirken belli smirlar igerisinde 6zerk olabilmeleri
Onemlidir.

- Verilen Gorevi Basan ile Yerine Getirmek: Bilgi iscileri gorevlerini
belli bir standart ve kalitede yerine getirebilmekle gurur duymaktadirlar.

- Para: Ucret artisi, prim, bonus gibi maddi faktérler ifade edilmektedir.
Bilgi isgileri performanslarina dayali olarak ve orgilite yaptiklar1 katkinin
karsilig1 olarak orgiitiin maddi kazanimlarin1 paylagmak istemektedirler.

33 J. N. Oman, “Information Literacy in The Workplace”, Information Outlook, Vol: 5,
No: 6, 20001, s.35.

** M. Tampoe, “Motivating Knowledge workers: The Challenge For The 1990’s”, Long
Range Planning, Vol: 26, No: 3, s.51.
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Calisma, bilgi calisanlarini kisisel ve kariyer gelisimleri agisindan dort
smifa ayirmakta ve her smifin farkli bicimde giidiilenecegini savunmaktadir.
Ancak aragtirma sonuglari, temelde bilgi is¢ilerinin maddi oOdiillere 6nem
vermedigini ortaya koymaktadir. Bunun nedeni, bu kisilerin zaten gelir
diizeylerinin iyi olmasit ve yiiksek iicretlerle calisiyor olmalari olarak da
yorumlanabilir. Giidiileyiciler énem sirasina gore, kisisel gelisme, islevsel
ozerklik ve gorevi bagarma olarak siralanmustir.

Bilgi iscilerinin baglhiliklart “6rgiit”e degil daha ¢ok birlikte ¢aligirken
ogrendikleri “calisma arkadaslari’na, “uzmanlik alanlar1” ve “kariyer”lerinedir.
Giidiileyicilerdeki farklilasmaya benzer bigimde, bilgi ig¢ilerini drgiite baglayan
faktorler de farklilik gostermektedirler. Bilgi iscilerinin bagliliklarini arttiran
degiskenler Kinnear ve Sutherland’in arastirmalarma gére *° dort grupta
incelenmektedir: bagimsiz hareket edebilme Ozgiirliigli, finansal odiiller ve
taninma (taktir edilme), gelisme firsatlar1 ve en son teknolojik gelismelere
erisebilme olarak bulunmustur.

BT (bilisim teknolojileri) sektdriindeki c¢aliganlar ile ilgili bir baska
arastirmada *® calisanlarm orgiitte kalma ya da ayrilma kararmi etkileyen
faktorler; ticretlendirme, sosyal haklar, yonetim, teknoloji ve egitim, ¢aligma
arkadaslari, kariyer gelisimi, ¢aligma saatlerinde esneklik olarak incelenmistir.

Bilgi iscileri benimsedikleri yasam stili ile ¢alisma yasamlari arasinda
catigmanin en alt diizeyde oldugu bir ¢alisma yasamini arzulamaktadirlar. Bu
durum, ¢aligma kosullarinda esnekligin onlar i¢in Onemine isaret etmektedir.
Onlar, 6zellikle bireysel gelisme olanaklar ile ilgilenmektedirler. Bu anlamda,
en ileri teknolojiye ulagabilmek, kendilerini gelistirebilecek egitim olanaklarina
sahip olmak, uzmanlik alanlar1 ile ilgili yeni deneyimler edinmek, birlikte
calistiklar1 kisilerden 0Ogrenebilmek, bilgi is¢ilerinin orgiite bagliliklarini
arttirmada One ¢ikan faktorler olmaktadirlar.

3. Bilgi Yonetiminin Etkililiginde insan Kaynaklar1 Yénetiminin
Rolii

Bilgi yonetimi yalnizca teknik boyutu ile ele alinmayip, yonetsel
boyutu ile birlikte incelendiginde, bilgi yoOnetiminin etkililifinde “insan
kaynag1”nin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit icerisinde, bilgi edinen, paylasan

# L. Kinnear ve M. Sutherland, “Determinants of Organizational Commitment
Amongst Knowledge Workers”, South African Journal of Business Management, Vol:
31, No: 3, 2000, s.108.

36 C. Lason-Daughterty, “The Employer- Employee Relationship: A Phenomenological
Study of Retention an The Information Technology Worker”, unpublished Ph.D.
Dissertation, The George Washington University, 2000, s.158.
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ve bu bilgiden kendi bilgilerini gelistirmek igin yararlanan ve sonunda
geligtirdikleri bilgileri de “Orgiitsel etkililigi” arttirmak iizere kullananlar,
calisanlardir. Bu nedenle c¢alisanlar “bilgi yOnetimi”nin ve “Orgiitsel
o0grenme”’nin temeli olarak goriilebilirler.

Ozellikle de giiniimiiz calisanlar1 arasinda 6zel bir sinifi temsil eden
“bilgi is¢ileri”’nin digerlerinden farklilagsan 6zellikleri de géz Oniine alindiginda,
bilgi yonetiminde etkinlik saglamak isteyen isletmelerde “insan kaynaklari
yonetimi”nin énemli bir rolii oldugu agiktir.

Bilgi iscileri pek ¢ok Ozellikleri bakimindan diger ¢alisanlardan farkli
olduklarina gore, bilgi iscilerinin etkililigini arttirabilmek i¢in insan kaynaklar
yonetiminde de bazi1 degisimler yapilmasi gerekecegi kolaylikla 6ngoriilebilir.
“Ogrenme ile ilgili becerileri”ni gelistirmek isteyen ve bilgi yonetiminden etkin
olarak faydalanmak isteyen isletmeler yalnizca “bilgi isc¢ileri”’nden
yararlanmakla kalmayip, bu grup disindaki ¢alisanlarindan da farkli beceriler
sergilemelerini beklemektedirler. Bilgi iscilerinin yogun olarak goérev yaptigi
tim isletmeler, gilinlimiiz kosullarinda basarili olabilmek igin “6grenen
orgiit”lere déniismeyi basarmis olmalidirlar. Ogrenen &rgiitlerde, 6grenmenin
gerceklestirilmesi ile ilgili en 6nemli kaynak “insan”dir. Bu tiir orgiitler pek ¢ok
ozellikleri bakimindan geleneksel orgiitlerden farklilagtiklar: gibi, ¢alisanlarinin
ozellikleri agisindan da farklidirlar.

Bilgi yonetiminde etkililigin saglanmasi i¢in dogru “insan kaynagi’nin
orgiite nasil ¢ekilecegi, bu kisilerin nasil elde tutulabilecekleri ve etkililiklerinin
nasil arttirilabilecegi en temel sorunlardir.

Drucker’a gore bilgi iscilerinin verimliligi alt1 temel etmene baglidir,
bunlar: Calisanlarin kendi kendilerine “gdrev nedir ?” sorusunun yanitini
bulmalari, iglerinde 6zerk olmalari, siirekli yeniligin bir pargasi olmalari, stirekli
ogrenmeleri ve ogretmeleri, ¢iktinin yalnizca niceliginin degil niteliginin de
onemli oldugunu bilmeleri ve buna gore degerlendirilmeleri, maliyetten ¢ok
kaynak olarak goriilmeleridir *’.

Leonard ve Straus °° ¢alismalarinda bilgi ¢aginda 6ne ¢ikan “insan
kaynagi”na daha ¢ok “mesleki zeka” olarak yaklasmis ve bu zekanin yonetimi
iizerinde durmuslardir. Arastirmacilara gore, postendiistriyel cagda, bir
isletmenin basarisi, fiziksel varligindan c¢ok zihinsel varligina ve sistem
kavrayis1 kapasitesine baglidir. Bu gelismeler, insan zekasini yonetmenin ve bu

37 P. Drucker, “Knowledge Worker Productivity: The Biggest Challenge”, California
Management Review, Vol: 41, No: 2, 1999, s.79-94.

* MESS (haz.), Harvard Business Review Dergisinden Secmeler: Bilgi Yonetimi, 1999
icinde Leonard ve Strauss, 1997.
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zekay1 yararli iirlin ve hizmetlere doniistiirme kapasitesinin bilgi ¢aginda hizla
onemli bir yonetim becerisi durumuna geldigini gostermektedir.

Orgiitte mesleki zeka dnem sirasina gore su dort diizeyde isler: Bilissel
bilgi (know what); belli bir disiplinde egitim sonucunda edinilebilir. Geligmis
beceriler (know how); kitap bilgisini etkin bir bicimde hayata gecirebilmektir.
Sistem kavrayist (know why); bir disiplinin temelini olusturan neden-sonug
iligkileri agimin derinlemesine bilinmesidir. Kendi kendini gilidiileyen yaraticilik
(know why’a ilgi duymak); bilissel bilginin, gelismis becerilerin ve sistem
kavrayisinin yenilenebilmesini saglar. Buna orgiit ve onun hedefleri ile
ozdeslesmek de dahil edilebilir. ilk ii¢ diizey orgiitiin sistemlerinde, veri
tabanlarinda ya da iletisim teknolojilerinde bulunabilir, buna karsilik
dordiinciisii  genellikle orgiit kiiltiiriinde yer alir. Isletmelerin  egitim
faaliyetlerinde daha cok ilk iki diizeyin gelistirilmesi {izerinde durulmaktadir.

Bu aciklamalardan varilacak sonug; Ogrenen Orgiitte ticlincii ve
dordiincii diizeylerin de gelistirilmesinin gerekliligidir. Mesleki zekanin
gelismesi igin, en iyiler ise alinmali, yogun ve erken gelisme tesvik edilmel,
mesleki meydan okumalar siirekli artirilmali, degerlendirmeler sonucu elemeler
yapilmalidir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri agisindan ele alindiginda ilk ve
en Onemli iglev olan ige almanin, 6grenmenin etkililigini artirmak agisindan
onemli oldugu goriilmektedir. Bu islevi yerine getiren kisilerin, siirekli orgiit ile
bire bir uyum igerisinde olabilecek kisileri ise almaktansa, farkli diisiinme
bigimleri olan kisileri de tercih etmeleri gerekmektedir *. Bir ¢ok orgiit,
calisanlar arasindaki farkliliklart en aza indirecek bir bigimde sec¢im
yapmaktadir. Ancak insan kaynagindaki ve yoneticilerdeki homojenligin
artmasi, yeni fikirlerin ve yeni bakis acilarmin dogmasmi engellemektedir.
Yaraticilik ve yenilikler, farkliliklarin tesviki ile artacaktir ** Leonard ve Strauss
da calismalarinda biligsel farkliliklarin tesvikinin 6grenme iizerindeki etkileri
iizerinde durmuslardir. Arastirmacilar, bilissel farkliliklari, verileri algilama,
Oziimseme, karar alma, sorunlar1 ¢ézme ve diger insanlarla baglanti kurma ile
ilgili farkli yaklagimlar olarak agiklamaktadirlar. Farkli goriislere sahip kisileri
bir araya getirmek, catigmalar1 dolayisiyla yenilik ve yaraticiligi tesvik eder.
Onemli olan farkl biligsel stile sahip kisilerin fikirlerini gelistirecek bigimde bir
arada calisabilmelerini saglamaktir *'. Hayes ve Allison (1991) da

¥ R. Teare ve R. Dealtry, “Building and Sustaining a Learning Organization”, The
Learning Organization, Vol: 5, No:1, 1998, s.52.

%0 M. Eastherby-Smith, “Creating a Learning Organization”, Personnel Review, Vol: 19,
No:5, 1990, s. 26.

*I MESS (haz.), Harvard Business Review Dergisinden Secmeler: Bilgi Yénetimi, 1999
icinde Leonard ve Strauss, 1997.
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caligmalarinda, ayni konuyu vurgulayarak, farkli bilissel stilleri olan kisileri bir
araya getirip bu durumdan sinerji yaratmanin (farkliliklarin yonetimi) 6nemini
vurgulamislardir 2. March (1991) da benzer bigimde, orgiitte yavas ve hizh
Ogrenenlerin bir arada bulunmasinin &grenmenin etkililigini artiracagini
savunmustur s,

Mills ve Friesen, kiimelenmis yapilarda se¢im islevinin kiimeye
devredildigini aciklamaktadirlar. Bu tiir orgiitlerde insan kaynaklart bolimii
adaylara teknik becerilerle ilgili testleri uygulamakta fakat sira karsilikli
gorlismelere geldiginde kiime devreye girmektedir. Bu sekilde kisinin kiimenin
beklentilerine uygunlugu da bastan test edilmektedir **. Takim halinde ¢alisma
onemli oldugundan ise alimda kiimenin gorlisiiniin alinmasi 6grenmenin
etkililigi agisindan 6nemlidir.

Ise alma siirecinde, kisinin bilgi diizeyi, Ogrenebilme diizeyi,
varsayimlart sorgulayabilme diizeyi, takim halinde c¢alisabilme becerisi gibi
“oOrgiitsel 6grenme”nin ve “bilgi yonetimi”nin etkin bicimde gergeklesmesi igin
gerekli kosullarin varlig1 da sorgulanmalidir.

Bilgi iscilerini ise alirken aranmasi gereken beceri ve yetenekler temel
olarak *:

- llgili alanda gerekli olan uzmanlik becerisine sahip olmast,

- Ogrenme ve gelismeye bagliliklari, ise alinacak kisinin deneyimlere
acik, zihinsel meraklar1 olan, yeni bilgi ve becerileri 6grenmeye
baglilik duyan bir kisi olmast,

- Isbirlik¢i yaklasim, isbirligi ve baskalar1 ile bilgi ve fikir
paylasimina istekli olmasi,

- Yaraticilik, farkli fikir ve deneyimleri iliskilendirebilme becerisi
olmasi,

- Farkli kiiltiirlere uyum saglayabilme becerisi olmasidir.

2 J. Hayes, C. W. Allison, “Cognitive Style and the Theory and Practice of Individiual
and Collective Learning in Organization”, Human Relations, Vol: 51, No: 7, 1991, s.
847- 875.

# J. March, “Exploration and Exploitation in Organizational Learning”, Organization
Science, Vol: 2, No: 1, 1991, s.71-87.

*“ D. Q. Mills ve B. Friesen, “The Learning Organization”, European Management
Journal, Vol: 10, No: 2, 1992; s. 152-153.

4 C. Harman ve S. Brelade, Knowledge Management and the Role of HR, Financial
Times, Prenctice Hall, London. 2000, s. 29-30.

268



Gegmiste, yoneticiler konusarak ve karizmalar1 ile ¢alisanlarini
gidillemeye calisirlarken; bugiin, calisanlarin igsel giidiilerinin arttirilmasi
onem kazanmaktadir. Kisilerin isleri daha etkin yapabilmekle ilgili igsel
giidiilerinin varoldugu bastan kabul edilmekte, bu giidiiniin c¢alisanlarin
otoritelerinin arttirtlmasi, daha etkili araclar, metotlar ve paylasilan i¢goriiler
yolu ile giiclendirilmesi Onem kazanmaktadir. Geleneksel oOrgiitlerde,
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinin {i¢ diizeyini karsilayabilmekle ilgili
cabalar vardir —fiziksel, giivenlik, ait olma-. Ogrenen 6rgiit ise ¢alisanlarin daha
iist diizeydeki gereksinimlerini karsilamay1 amaglamaktadir — 6z saygi ve 6z
gergeklestirme- *° aslinda bunlara, daha iist diizeyde olan “6grenme ve 6gretme”
ile “estetik” gereksinimleri de eklenmelidir.

Bilgi yonetiminin etkinligi i¢in performans degerlendirme sisteminin de
farklilasmas1 gerekmektedir. Performans degerlendirme sistemi, 6grenme
eylemlerini ve ¢iktilarini; ig sonuglari ve giktilar gibi, sosyal becerileri, karsilikli
iligkileri ve iletisimleri de dikkate almalidir. Performans degerlendirilirken,
calisan ile ilgili birden fazla ilgilinin goriisii alinmalidir (¢alisma arkadaslari,
istleri, miisteriler vb.). Kisiler yalnizca basarilarindan degil, hatalarindan
ogrenebildiklerinde de odiillendirilmelidirler. Ogrenme stratejilerine 6ncelik
veren yoneticiler 6zellikle ddiillendirilmelidirler. Ogrenme ile ilgili bir &diil
sistemi olusturulmalidir. Kazang saglayan kisiler orgiitte tutulmali ancak hatalar
cezalandirilmamalidir ¥/

Destekleme sistemleri de bilgi yonetiminin etkililigi agisindan
onemlidir. Ogrenen orgiitte, hatalar icin getirilen cezalandirma sistemleri
kullanilmamaktadir. Calisanlar, is gelisimi ile ilgili 6grendikleri dlglide odiile
hak kazanirlar **. Manevi desteklerin ¢alisanlar iizerinde paradan ¢ok daha fazla
etkisi vardir. Para disindaki destekler arasinda c¢alisanlara taninan firsatlar,
gelisme olanag1 ve katilm ele almabilir. Ogrenen 6rgiite 6zgii yapilar drnegin
kiimelenmis yapmin kendisi, ¢alisan icin bir tesvik olabilir. Bu tiir bir yapida
caligabilmek, patron ve biirokrasi baskisindan bagimsiz olmak giidiileyicidir.
Biirokrasilerde, destekler(tesvik veya 0diil) performansa dayali olarak degil
calisma siiresine bagli olarak verilmektedir. Odemelerle (Odiil veya tesvik)
performans arasindaki bag kaybolmustur. Ogrenen orgiitlerde ise odiiller bilgi,
performans, takim ¢alismasi ve verimlilige gore verilmektedir * .

% P. Senge, “The Leaders New Work: Building Learning Organizations”, Sloan
Management Review, 1990, Fall, s. 17 ve 19.

*T Mills ve Friesen, age, 1992; 155; Ulrich vd., age, 1993; 65.

87, Carrigon, “Is ISO 9000 The Path to TQM”, Quality Progress, Vol: 27, No: 5 1994,
s.35.

* Mills ve Friesen, age, 1992.s. 153-154.
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Bilgi iscilerinin etkililiginde, insan kaynaklari yonetimi agisindan &ne
¢ikan bir bagka konu “calisanlarin gii¢lendirilmesi”dir. Bir yonetim kavrami
olarak giiglendirme; “yardimlasma, paylasma, yetistirme ve takim c¢alismasi
yolu ile kisilerin karar verme haklarimi (yetkilerini) artirma ve kisileri
gelistirme siireci > olarak tammlanabilir.  Calisanlarm giiclendirilmesi
kavrami, yetki devri ve motivasyon kavramlarinin bir uzantisidir.
Giiglendirmede, kisilerin kendi kendilerini yonetimi 6n planda olup, bireylerin
verimliligini arttirmak ve kaynak israfin1 engellemek temel hedeflerdir *'.
Calisanlan giiclendirmek i¢in bagvurulan yontemler ise; calisanlara deger
vermek, yaraticiligi desteklemek, maksimum yetki ve sorumluluk vermek,
caliganlarin strateji ve plan gelistirilmesine katilimini saglamak ve yoneticileri
gelistirmektir >,

Teare’nin O0grenen Orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak
ozellikle iizerinde durdugu konular sunlardir: Performansin tek bir girdiye baglh
olarak Ol¢iilmemesi, hem parasal hem parasal olmayan ddiillerin varligi, igsel
secimlerde O6grenme gereksinimlerinin  dikkate alinmasi, deneyimden
ogrenmeye 0zel onem verilmesi, rollerin olabildigince kisilerin gelisip deneyim
kazanmalarma uygun bigimde belirlenmesi *.

Ulrich ve ¢alisma arkadaglarina gére 6grenme yeterliligi saglamak ve
ogrenmeyi desteklemek igin gerekli olan “insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalari”’ndan bazilari;; boliimler arasinda sistematik is rotasyonlari,
boliimlere yeni fikirler tasimalart i¢in 6nemli pozisyonlara disaridan kisiler
atanmasi, Ogrenme kapasitesi olan kisileri igse almak veya desteklemek,
ogrenemeyen kisileri isten ¢ikarmak ve bunu nedeni ile birlikte duyurmak, en
iyl uygulamalarin paylasilmasini saglayacak egitim programlar1 diizenlemek ve
herkesin siirekli egitim igerisinde olmasin1 ve deneyimlerden Ogrenilmesini
saglamaktir >,

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel sorunlarindan biri, bilgi iscilerinin
nasil elde tutulacagidir. Bilgi iscisinin, isten ayrilmasi, orgiitiin agik ve Ortiilii
bilgilerini ve rekabetg¢i giiciinii kaybetmesi demektir. Bilgi is¢ilerinin orgiitte
kalmalarin1 saglamanin yolu, isin gerekleri ile calisanlarin yasam stilleri

07, Voght ve K. Murel, Empowerment in Organizations, New York: Pfeffer an Co,
1990, s. 8.

>l H. Erkut, “Tiirkiye Kosullarinda Profesyonel Yénetim Degerlerinden Yeni Yonetim
Degerlerine Doniigiim Siireci”, TUSIAD-KalDer, 5. Ulusal Kalite Kongresi, Istanbul,
1996, s. 486.

2 M. Marquardt, Building [ earning Organization, New-York: Mc Graw Hill,1995,
s.102.

33 R. Teare ve R. Dealtry, age, 1998;s. 96.

*D. Ulrich, J. Todd, M. A. V. Glinow., age, 1993, 5.65.
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arasindaki ¢atismay1 en aza indirgemektir. Bunun i¢in, esnek caligma saatleri,
part-time ¢aligabilme , ¢ocuklarin bakimi ile ilgili olanaklarin saglanmasi, esnek
is sozlesmeleri, erken emeklilik olanaklar1 sunulmasi yararli olabilir .

Bilgi iscilerine mesleki gelisim olanaklar1 saglanmasi, isletmenin en son
teknolojiyi etkin kullanabiliyor olmasi, isletmenin sundugu maddi olanaklarin
rakiplerle yarigabilir olmasi, calisanlar arasinda olumlu iliskilerin varlig1 ve
yonetim kademelerinin ydnetsel ve teknik becerilerinin bilgi ig¢ilerini tatmin
edecek diizeyde olmasi, bilgi is¢ilerinin Orgiitte kalmalarim saglayacak diger
etmenlerdir *°.

Sonuc ve Oneriler

Bilgi devrimi, rekabetci iistiinliik saglamak isteyen isletmeler icin bilgi
yaratma, bilgiyi dagitma, paylagma ve kullanma faaliyetleri ile bilgi ve 6grenme
ile ilgili yeterliliklerin 6ne g¢ikmasina neden olmustur. Bilgi yonetiminde ve
orgiitsel Ogrenmede etkili olamayan isletmelerin uzun donemde rakipleri
karsisinda yok olma tehlikesi ile kars1 karsiya kalacaklar1 yadsinamayacak bir
gercektir.

Bilgi yonetiminin, yonetsel, yapisal, kiiltiirel ve teknolojik bilesenleri
oldugu ve bu bilesenlerin birlikte incelenmesi gerekliligi unutulmamalidir.
Yonetsel boyutun en énemli eleman kuskusuz orgiitsel 6grenmenin temeli olan
“insan kaynag1”dir.“Bilgi iscileri” modelin yoOnetsel boyutundaki onemli
bilesenlerden biridir. Bilgi ¢aginda hizla “mavi yakali” ¢alisanlarin yerini alan
“bilgi iscileri”, gilniimiiz kosullarinda isletmeler igin “kilit” elemanlar
durumuna gelmislerdir. Bilgi iscilerini digerlerinden ayiran 6énemli farkliliklar
vardir. Bu farkliliklar “bilgi is¢isi” tanimlarinda ortaya konulmakla birlikte, bu
farkliliklar1 tagiyan grubun yonetimi ile ilgili yapilan ¢alisma sayis1 heniiz ¢ok
kisithdir.

Ust diizeyde egitimli, sahip olduklar1 bilgi ile degisen, 6grenmeyi
Ogrenmis, Orgiitten ¢ok uzmanlik alanlarina baglilik duyan, islerini yaparken ve
karar verirken yliksek 6zerklik arayisinda olan bu kisilerin etkililigini arttirmak
icin igletmelerin insan kaynaklari yonetimi alaninda da bazi degisimler yapmasi
gerektigi goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimindeki farklilasma ise alma siirecinden
baslamalidir. Bilgi is¢ileri kuramsal bilgileri hizla edinip uygulamaya aktarmak
yolu ile isletmeye katk: saglayacaklardir. Bu nedenle ise alinacak kisilerin bilgi

55 C. Harman ve S. Brelade, age, 2000, s. 65.
%6 C. Lason-Daughterty, age, 2000,s. 194-195.
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diizeyi, 0grenebilme diizeyi, varsayimlari sorgulama diizeyi, takim halinde
calisabilme becerileri gibi bireysel ve orgiitsel 6grenmeyi etkileyecek dzellikleri
sorgulanmalidir. Bu kisilerin bilgi okuryazarlig1r becerilerine sahip olmalari
ozellikle onemli goriilmelidir. Bu beceriler calisanlara verilecek egitimlerle
desteklenmeli ve bu zihinsel kaynagin hizla iiriin ve hizmetlere aktarilmasi
gerekmektedir.

Performans degerlendirmede de ¢alisanlarin ve gorevlerinin 6zellikleri
dikkate alinarak 6grenme eylemleri ve ¢iktilari, i sonuglar1 ve ¢iktilari, sosyal
beceriler, karsilikli iliskiler ve iletisimler dikkate alinmalidir. Bilgi
caliganlarmin orgiitsel 6grenmeye yaptiklart katki degerlendirilmeli ve bu katki
ile ilgili bir 6diillendirme sistemi gelistirilmelidir.

Bilgi iscileri i¢in maddi odiillerin 6nemli olmadig1 arastirmalar ile
ortaya konulmustur. Bireysel gelisme olanaklari, 6zerklik ve verilen gorevi
basarma duygular1 bilgi is¢ilerini giidiileyen temel faktorlerdir.

Bilgi is¢ilerine mesleki gelisim olanagi saglanmasi, bu kisilerin ileri
teknolojiye ulasabilmeleri, uzmanlik alanlar1 ile ilgili yeterli deneyim
saglayabilecekleri kosullarin varligi, calisanlarin giiclendirilmesi, caliganlar
arsinda olumlu iligkiler gelistirilmesi, yOnetim kademelerinde c¢alisanlarin
yeterli yonetsel ve teknik bilgiye sahip olmalarinin yaninda orgiitsel yapilarda
ve ¢aligma kosullarinda esneklik saglanmasi bilgi is¢ilerinin giidiillenmesinde ve
orgiitsel bagliliklarinin giiclendirilmesinde olumlu etki yapacaktir.
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