GIRIS

Bilgi ¢ag1 ile beraber insan kaynaklarinin stratejik niteliginin artmasi, isletme
calisanlarina ait kararlarin daha somut bilgiler yardimiyla alinmasi zorunlu hale
getirmistir. Bunun sonucu olarak, isletmeler insan kaynaklarinda olusan bilgileri
gelistirmek i¢in bir takim ¢abalar i¢ine gireceklerdir. Bu gabalarin en onemlisi bilgi
yonetimi cergevesinde bilginin siniflandirilarak kullanilir hale getirilmesidir. Insan
kaynaklarinda olusan bilgileri verimli bir sekilde kullanarak bir bilgi yonetimi stratejisi
belirlemeleri gerekmektedir.

Bu calisma insan kaynaklarinda bilgi yonetimi cergevesinde isletmelerin bilgi

tiirlerini ve bunlarin siiflandirilarak kullanilmasini igerir.

Ug boliimden olusan tezde, bilgi yonetimi, insan kaynaklarinda bilgi yonetimi ve
bu konular birbiriyle iligkilendiren bir model 6nerisi ile ele alinarak, bilgi yonetiminin

insan kaynaklarinda uygulanmas1 amaglanmaktadir.

Birinci boliimde, bilgi kavrami siniflandirilmasi, bilgi yonetimi kavraminin gelisim
stireci, Ozellikleri ve bilgi Orgiitleri hakkinda bilgiler verilerek  bunlarin insan

kaynaklartyla iligkileri incelenmistir.

Ikinci boliimde, insan kaynaklarinda bilgi yonetimi konusu ele alinarak insan
kaynaklarmin planlanmasinda, is analizinde, personel bulma ve se¢mede, egitimde,
performans degerlemesinde ve kariyer planlamasinda bilgi kaynaklari ve bunlarin
kullaniminin nasil gerceklestirilecegi aciklanmistir. Ayrica insan kaynaklarinda bilginin
dretimi, insan kaynaklarinda bilgi aglart olusturma, insan kaynaklarinda bilginin
kullanilir hale getirilmesi ve insan kaynaklarinda bilginin aktarilmasi konular1 insan

kaynaklart ile iliskilendirilmistir.

Ucgiincii béliimde ise, insan kaynaklarinda olusan bilgilerin isletme ici ve dist
etkenlere bagli olarak stratejik, taktik ve operasyonel olarak siniflandirilmas: yapilarak
insan kaynaklarinda bilgi yonetimi siireci bir model Onerisi ile olusturulmaya

caligilmistir.



BIiRINCi BOLUM

BILGi YONETIMi

L.BILGI KAVRAMI

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet isletme siirecinde isletmelerin bilgiye olan
ihtiyaclar1 artmis ve bilgi kavrami isletmelerin Oncelikleri arasinda yer almaya
baslamustir. Isletmelerde bilgi kavrami yeni yiizyilin temel girdisi olarak her alanda
karsimiza c¢ikmaya baslamistir. Bilgi yonetimi konusuna girilmeden Once bilginin
diizeyleri ve smiflandirilmas: kavramlarma deginilecektir.Veri, enformasyon ve bilgi
kavramlar1 ayn1 anlamda kullanilmasi ¢ok sik karsilasilan bir durum olup, birbirinden

farkli olan taraflari ortaya konacaktir.

A)BILGININ DUZEYLERI

Bilgi kavramlar1 kullanim amacina gore siniflandirilabilirler ve farkli bicimlerde
kullanilabilirler. Bu kavramlardan veri(data) ve enformasyon(information) ayni anlami
ifade etmezler. Bilgi teknolojileri ve sistemleri literatiiriinde bu iki kavrama ek olarak
bilgi (knowledge) kavrami kullanilmaktadir. Sonug olarak bu {i¢ kavram bilgi siirecinde

farkli anlamlarda kullanilirlar ve analiz edilirler.?

1.Veri

Veri; siirecin temel hammaddesi olarak ve cesitli sembol, harf, rakam ve
isaretlerle temsil edilen, ham islenmemis gerceklerdir. Diizenlenmemis ve anlam ifade

etmeyen “bilginin” veri oldugu ifade edilmektedir.?

T.Kaya BENGSHIR, Bilgi Teknolojileri ve Orgiitsel Degisim, TODAIE Yaynlari, Ankara,1996,s.14-15.
2F.Peter DRUCKER, 21.Yiizyilda Yonetim Tartismalari, Epsilon Yayinevi, Istanbul, 1999, s.141.



Veri, olaylar hakkindaki birbirinden ayr1 nesnel gercekleri birbiriyle
iliskilendirmeden ifade eder. Veri, kurumsal amaclara bagli olarak islemlerin
yapilandirilmamis ve islenmemis gergekleri olarak tanimlanabilir. Verinin anlami ve
icerigi yoktur. Insanlar bir isletmenin insan kaynaklar1 departmanina basvurdugu zaman
bu islem kismen verilerle ifade edilebilir. Bagvuru islemi ne zaman yapilmistir, kag tane
belge istenmistir, kac kisi bagvurmustur gibi veriler is bagvurusunda bulunan insanlarin
neden bu isletmeye basvuruda bulundugunu veya daha 6nceden bu isletmeye basvuruda
bulunup bulunmadig1 hakkinda bir bilgi vermez. Bu verilerle tek basina isletmenin
insan kaynaklar1 departmanmin yonetimi hakkinda bilgi sahibi olamayiz. Insan
kaynaklar1 departmanina is bagvurusunda bulunan insanlar hakkinda verileri
cogaltabiliriz. Bu durumda iki sorun ortaya c¢ikar. Birincisi verinin ¢ogalmasi gerekli
olan verinin belirlenmesi ve kullanilmasini zorlastirabilir. ikincisi ise veriler kendi
baslarina anlam tagimazlar. Veri sadece olup bitenlerin bir boliimiinii agiklar, i¢inde
degerlendirme yorum yoktur ve karar vermek acisindan gilivenilecek bir temeli

olusturmaz. Karar alma siirecinde veri temel olusturmaz.®

2.Enformasyon

Enformasyon ise verilerin karar alma siirecinde destek olacak sekilde anlaml1 bir
bicime getirilmek iizere analiz edilerek islenmesiyle olusan sonuglardir. Bagka bir
acidan enformasyon ise belirli kurallarla analiz edilerek kisinin veriye yonelttigi mana
biciminde tanimlanabilir. Kisaca enformasyon diizenlenmis veriyi ifade eden,
diizenlenmesi baskalar1 tarafindan yapilmis ve veriden daha zengin bir igerige sahip
olan enformasyon yazili, s6zlii veya gorsel bir mesajdir. Her mesajda oldugu gibi
enformasyonun aktarilmasi icin bir gonderen ve alict olmasi gerekmektedir.®
Enformasyonun amaci; alicinin bir siirecteki diisiincelerine yon vermek, analiz
yapmasini saglamak ve davranislar1 iizerinde etki yaparak bilginin olusmasin
saglamaktir. Enformasyon alicisina sekil veren, anlayisinda ya da vizyonunda fark

yaratan veridir.

3Thomas H.DAVENPORT, Laurance PRUSAK, Is Diinyasinda Bilgi Yonetimi, Rota Yayinlari, Istanbul,
2001, s.22
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Enformasyon iletisimini teknolojik ve resmi olmak iizere iki sekilde
degerlendirebiliriz. Internet iizerinden yapilan bilgilendirmeleri teknolojik enformasyon
olarak degerlendirebiliriz. Birisinin size yazili bir not vermesi ya da iizerinde bir
personel hakkinda bilginize yazili bir belge olarak sunmasini resmi enformasyon olarak
degerlendirebiliriz. Enformasyon elde ettigimiz baglantilar ya da islemlerle ilgilidir.
Sirketimizde kag¢ kisinin elektronik posta adresi var kac kisi sirket ici iletisimde
elektronik posta kullaniyor. Sirket icinde belli bir zamanda ka¢ mesaj dolasiyor. Sirket
disindan kag kisi elektronik posta ile is bagvurusunda bulunuyor gibi nicelikleri kapsar.

Niteliksel dl¢timler ise bilgi verir ve kullanilabilme 6zelligine sahiptir.

Verilerden farkli olarak enformasyonun anlami vardir. Drucker’in sozleriyle
enformasyon “iligskiler ve amaglarla donatilmis veri” demektir. Yalnizca aliciya
bicimlendirme potansiyeline bagli kalmayip enformasyon bir amaca yonelik olarak
organize edilmistir. Yaraticisi ona anlam kattigin da veri enformasyona doniisiir.®
Verilere ¢esitli degerler ekleyerek enformasyona doniistiiriitken asagidaki zihinsel

slireglerden gegilmektedir.

e Amaca yonelme; verilerin hangi amag i¢in toplandigini 6grenme

¢ Siniflandirma; siirecin iglemlerini ve verinin ana bilesenlerini 6grenme
e Analiz; verilerin matematiksel ya da istatiksel olarak incelenmesi

e Diizeltme; verilerdeki hatalar1 ¢ikarma

e Ozetleme; verileri daha kisa ve 6z bir sekilde bir kisimda toplama

Bilgi teknolojileri sayesinde islemler analiz edilerek veri enformasyona ¢evrilir.”

3.Bilgi

Bilgi, genel anlamda “diisiinme, analiz, akil yiirlitme, okuma, aragtirma, gozlem

ve deney sonucunda olusan diisiinsel yap1”® olarak tanimlanir. Bilgi ayn1 zamanda alinip

SDAVENPORT, PRUSAK,s.25
"BARUTCUGIL,s.57
8Milliyet, Biiyiik Larousse Sozliik ve Ansiklopedisi,Interpress Yayinlari, Cilt IV ,Istanbul, 1992, 5.16-17



satilabilen bir kaynak olarak ifade edilmektedir.® Bilgi “belirli formda islenmis elde
edilen i¢in anlamli olan,yonetsel kararlar acisindan gerekli oldugu varsayilan veya
gercek degeri olan enformasyon”® olarak tanimlanmaktadir. Bilgi “toplanmis, organize
edilmis, degerlendirilmis ve karar vermeyi etkili bir sekilde belirli yontemler
amaclayarak ilgili birime yonlendiren, “belirli bir ama¢ yoniinde hedeflenen™??,
”faydali bigime doniistiirilmiis ve kullaniciya deger yaratan enformasyon™? olarak

tanimlanmaktadir.

Bilgi enformasyonun diizenlenmesi ve doniistiiriilmesi sonucu ortaya cikar. Bu

diizenleme ve doniistiirmedeki siirecler sunlardir.*

o Karsilagtirma, ele aldigimiz siirecleri ilgili enformasyon ve yasadigimiz diger
stireclerle arasindaki fonksiyonlar

e Sonuglar, enformasyonun karar ve davranislarin isleyisine etkileri

e iliskilendirme, siirece konu olan bilginin diger siireglerle iliskileri

e Sohbetler, diger birimlerin ve insanlarin enformasyon ile ilgili analizi

Bu siireglerin analizi sonucu bilgi ortaya cikar. Bilgi gecmisten gilinlimiize kadar

ulasan bir siire¢ icerisinde isleyen deneyim, yargi, degerler, inanglar ve sezgiden olusur.

Bilginin islevleri ise bilginin {retilmesi, iliskilendirilmesi, depolanmasi ve
iletilmesidir.*> Bilgi bazen kesin anlam ifade etmeyebilir. Bir karar i¢in veri anlamli olan
enformasyon, baska bir karar i¢in ham enformasyonu ifade edebilir. Kullanacak kisiye

gore bilgi ve enformasyon birbirinin yerini alabilir. Herhangi bir uzman igin bilgi olan
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ifade kurumun iist diizey yoneticisi icin enformasyon anlamma gelebilir. Ise eleman
alim1 yapan bir firmada elemanin kisilik testini gecmesi insan kaynaklari birimi i¢in
bilgi iken o kurumun iist diizey yoneticisi igin enformasyondur. Ust yonetim igin kisilik
testinin sonucu 6nemli olmayip, sirkete alinan elemanlarda uygulanan kisilik testinin

elemanlardaki performansa etkisi bilgidir.

Bilgi ve uzmanlik kavramlar1 genellikle karistirllmaktadir. Ancak sistematik bir
tanimla ile bilginin uzmanlik i¢in sart oldugu ve uzmanlik uygulamalarinin ileri
seviyede ilave bilgilere temel olusturdugu ileri siiriilmektedir.*” Sonug olarak bilgi belli
bir siirecteki deneyimlerin ve degerlerin hedefe yonelik enformasyonun ve uzmanlik
goriisiinlin yeni deneyimler ile bir araya getirilip analizi i¢in bir ¢erceve olusturan esnek
bir bilesimdir. Bilgi belgelerde ya da klasorlerde degil belirli ¢aligmalarla siireclerle,

uygulamalarla ve standartlarla ortaya ¢ikar.'®

B)BILGININ SINIFLANDIRILMASI

Bilgi, veri ve enformasyondan farkli bir kavramlardir. Isletmelerde bilgi
kavraminin tanimlayarak smiflandirmamiz gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda
bilgiyi diizenleme ve kullanma tarzina gore; kaynagina ve niteli§ine gore

siiflandirabiliriz.
1.Diizenlenme ve Kullanma Tarzina Gore Bilgi
Bilgiyi algilamamiz ve diizenlememiz bilgiyi kullanis bicimimizle baglantilidir.

Bu agidan yaklasilirsa bilgi dort sekilde siniflandirilir. Bunlar idealist bilgi,sistematik
bilgi, pragmatik bilgi ve otomatik bilgidir.*

®Hasan COBAN, Bilgi Toplumuna Planli Gegis I¢in Stratejik Planlama ve Yonetim Bilgi Sistemi
Uygulamast, Inkilap Kitapevi, Istanbul, 1997, 5.156
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a)idealist Bilgi

Bu bilgi tiirii hedefleri saptamamizi deger ve inanglar1 yonlendirerek agik bir
vizyonla karar almamizi saglar. Idealist bilgiyi toplam kalite yonetimi ile
iliskilendirirsek; ilk seferde dogruyu yapmak ve hatalari ortaya ¢ikmadan Onlemek
toplam kalite yonetiminin temel hedefidir. Isleri ilk defada dogru yapacak ve hatalari
ortaya c¢ikmadan Onleyecek ise sirket c¢alisanlaridir. Dolayisiyla toplam kalite
yonetiminde basartya ulasmak i¢in 6nemli sart ¢calisanlart motive etmek, yonlendirmek,
bilgi ve becerilerini gelistirmek icin egitmek gibi insan faktorlinli gelistiren ve On
planda tutan sistemlerin getirilmesidir.? Toplam kalite yonetiminin insan kaynaklarina
uygulamasindaki bu deger idealist bilginin iiriiniidiir. Idealist bilgi ile
motivasyonumuzu yonlendirmek ve referans noktalarimizi yeniden gozden gecirerek
biitiinii algilayacak sekilde degerlendiririz. Yeni teoriler iretilirken idealist bilgi
diisiince alternatifleri liretmemizi saglar. Teknik olmayan stratejik diisiince bu sekildeki
bilgi tarafindan iiretilir. Idealist bilginin kaynag okuduklarimiz, yaptiklarimiz ve
tartistiklarimizdir. Bunlar iizerinde diislindiik¢e paradigmalar1 olustururuz. Kurumlarda
idealist bilgi benchmarking ve kurum igi gelistirme ¢abalarinda ya da bilgili kisilerin
vizyonlarinda iiretilir. Hedefe yonelik sentezlerin yapildigi stiregler idealist bilginin
degerlendirildigi ortamlardir. Ilging olan idealist bilginin ¢ogunlukla bilincinde

olunmamasi ve bunun varliginin etkilerinin tanimlanmadan kullanilmamasidir.2

b)Sistematik Bilgi

Karsilastigimiz olaylarla bas etmeye ¢alisirken bagvurdugumuz genellemeleri,
modelleri ve organize bi¢gimde gercegi anlamamizi sistematik bilgi saglar. Sistemlerin i¢
mekanizmalarinin nasil ¢alistigini bu suretle anlar degiskenlere miidahale edildiginde
sonuclarda ne tiir farklilagmalar oldugunu sistematik bilgi sayesinde ¢ozeriz. Bu bilgi
bize yontem ve kilavuz olusturmaya yarar. Kurumsal sistemlerin nasil ¢alistigini

anlamak bilim dallarina iliskin bilginin sosyal davranislara iliskin semalar, modeller ve

20 Asuman Uluginar TURKEL, Yéneticiler Insan Kaynaklarimin Etkin Yonetimi, Tirkmen Kitapevi,
Istanbul, 1998, s.41
2 BARUTCUGIL, s.61



yontemler sistematik bilginin yansimalaridir. Bu tiir bilgi genellikle elde edilme kaynag:
formel egitim olmakla beraber gozlemlerimizden iirettigimiz senaryolar ve modellerde
bu simifa girer. Sistematik bilgi bilingli olarak sahip oldugumuz bir bilgi tiirli olup kendi

i¢inde biitiinii olusturan alt sistemlerden olusur.

c)Pragmatik Bilgi

Bu diizeydeki bilgi isimizi yaparken ve kararlar alirken bilingli olarak
kullandigimiz kurallar, gergekler ve kavramlar olup, biiyiik 6l¢iide know-how bilgisidir.
Sorumluluk alanina giren konularda yoneticinin neler yapmasi gerektigini bilmesi
pragmatik bilgiye bir drnektir. Bilingli alinan kararlarda mantik yiiriitiirken giiclii ve
giicsiiz yanlarin tahlilini yaparken pragmatik bilgiyi kullaniriz. Bu bilginin kaynaklari

egitim, verilen talimatlar ve el yordamiyla bulduklarimizdir.??

d)Otomatik Bilgi

Icsellesmis bilgi olup, diisiinmeden gergeklestirdigimiz eylemler ile otomatik
olarak sahip oldugumuz bilginin sonucudur. Rutin davraniglarimiz otomatik bilginin en
tipik ornekleridir. Aliskanliklarda, prosediirlerde ve verdigimiz tepkilerde olan otomatik

bilgininde bilincinde degilizdir.

Tiim bu bilgilerin birey tarafindan ¢esitli bilesimlerde kullanilmas1 soz
konusudur. Bu bilgilerin diizenlenmesi ve iligkilendirilmesi sonucu kisinin bakis agisi
degerlendirilebilir. Dar goriislii birinde teknik bilgi fazla olsa bile diger bilgi diizeyleri
daha asag1 seviyede bulunabilir. Bir siralama yapmak gerekirse dar goriislii bir kiside en
az idealist bilgi ondan sonra ise sirasiyla sistematik, pragmatik ve otomatik bilgi
tiirleridir. Genis bakis acili kisilerde ise teknik bilgi nisbi olarak da diisiik olsa da
diinyaya bakis acisin1 kapsayan alandaki diger bilgi tiirleri teknik bilgi ile esit agirlikli

olarak dengelenmektedir.?

2ZERENGUL, 5.52
ZBARUTCUGIL, .62



2.Kaynagina Gore Bilgi Tiirleri

Bilgi, kaynagina gore oOrtiilii (tacit) bilgi ve agik (explicit) bilgi olmak iizere iki
tiirde var olmaktadir. A¢ik bilgi yapisal, ortiilii bilgi ise yapisal olmayan bilgidir.

a)Ortiilii Bilgi

Ortiilii bilgi iletisimi gii¢lestiren aksiyom, kapsam ve kisisel deneyime bagldir.
Kisaca igcimizde ve beynimizde tasidiginiz bilgidir. Ortiilii bilgi sezgisel bir bilgi olup
ona sahip oldugumuzu bilemeyiz. Oldukca sik distiigimiiz bir hatayr yaparak
baskalarmin da ayni bilgiye benzer diizeyde sahip oldugunu varsayariz. Bu durum

ortilii bilginin paylasilmasini ¢ok giiglestirir.* Ag¢ik ve oOrtiili bilgi tablo-1’de

verilmigtir.
Tablo 1.Agik ve Ortiilii Bilgi

Bilinen Sahip Olunan Sahip Olunmayan

Acik Bilgi Bilgi Bosluklari

Sahip Oldugumuzu Bildigimiz | Sahip Olmadigimizi Diistindiigiimiiz
Bilinmeyen Bilgi Bilgi

Ortiilii Bilgi Bilinmeyen Bosluklar

Sahip Oldugumuzun Farkinda | Bilmedigimiz ve Sahip Olmadigimiz

Olamadigimiz Bilgi Bilgi

Kemal OZKAN, Bilgi Yénetimi ve Uygulamadan Bir Ornek, (Yaymlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii), s.18

Ortiilii bilgi kismen teknik becerilerden know how terimiyle anlatilan,saptanmasi

giic bilgilerden olusur. Usta bir sanatkar deneyimlerini yaptig1 isten 6grendiklerini iyi

#David PARTBY, “A Business Guide to Knowledge Systems”, The Knowledge Journey, KPMG
Management Consulting, 2001, s.4



10

bir sekilde bilir. Ama bildigi seyin altindaki bilimsel ve teknik ilkeleri ¢ogu zaman

bilemez. %=

b)Acik Bilgi

Agik bilgi ifade ettigimiz ve disa vurabildigimiz bir bilgidir. A¢ik bilgide sozler,
resimler ve iletisim araglar1 kullanilir. Bu yiizden, bilgimizi iletebilmek ve
paylasabilmek i¢in bilgimizi anlasabilir hale getirmemiz gerekir. insan kaynaklar
departmaninda yeni ise baslayan bir kisiye insan kaynaklar bilgi sistemini 6gretmenin
en zor tarafi bizim aligkanliklarimiz haline gelmis olan bir bilgiyi ona biliyormus gibi
anlatiriz. Bunu soze veya resme doniistiirmek bizim i¢in zor bir eylemdir. Ama ortiilii
bilgi acik bilgiye gore insan beyninde daha fazla bulunur. Insanin bildigi fakat
aciklamakta giicliik ¢ektigi bilgi acik bilgidir.

Bu iki tiirli bilgi kendi iclerinde bigim degistirebilirler. Bir doniisiim ya da bilgi
hareketi olarak da ifade edilebilecek olan bu bilginin bir kisiden digerine aktarilmasi

dort sekilde olmaktadir.

Ortiiliiden agiga (dissallastirma): Bildiklerimizi somut hale getirdigimiz bilgidir.
Iyi bildigimiz bir insan kaynaklari bilgi sisteminin sirket igindeki calisanlara gore
yeniden degerlendirerek yeni bir sistem olusturmamizi buna Ornek verilebilir. Bu
konuyu 1iy1 bildigimiz i¢in sistemin daha verimli olmasi i¢in ortiilii bilgiyi uygulayarak

kullanilabilir bir bilgi haline getirebiliriz.

Aciktan ortiiliiye (igsellestirme): Yeni buldugunuz bir bilgi pargasi iizerinde
O0zlimleme degerlendirme ve yansitma sonunda gergeklesir. Yeni olusturdugunuz insan
kaynaklar1 bilgi sistemini agik bilgi ile diger ¢alisanlar ile paylasirken farkinda olmadan
bazi1 bilgileri daha sonra kullanmak tizere ortiilii bilgiye ¢eviririz. Bu siirecin islemesi

sonucunda bilgi tekrar acik bilgiye doniisebilir.

25IkujirolNONAKA, “Bilgi Yaratan Sirket”, Bilgi Yonetimi, Harvard Business Review, MESS Yaymn
No0.293, Istanbul, 1999, s.35
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Agiktan aciga (birlestirme): Bir tartisgma ortaminda bir konuyu topluluga
sundugumuz zaman ortaya ¢ikan bilgi tiirlidiir. Tartisma ortaminda beynimizdeki ortiilii
bilgiyi acgik bilgiye doniistiiriiriiz. Dinleyenler bizim acik bilgimizi agik bilgi olarak
alirlar. Eger bu bilgi onlar i¢in anlasilabilir ise onlar bu bilgiyi i¢sellestireceklerdir, yani
ortiilii bilgiye dontistiireceklerdir. Yeni insan kaynaklari bilgi sistemini olusmasi sonrasi

tartigma ortaminda bilgileri diger olusturdugumuz agik bilgilerle birlestiririz.

Ortiiliiden ortiiliiye(sosyallesme): Biling altinda olan ve farkinda olmadan
transfer ettigimiz bilgidir. Bu bilgi bir kisi veya toplulukla iletisime girdigimiz zaman
deneyimler ve gozlemler sonucunda olusan bilgidir. Yeni insan kaynaklar1 bilgi
sistemini kullanan bir kisiyi gozlemlerken deneyimlerimizi katarak ona bir yorum
katariz ve bu gecis ortiiliiden Ortiiliiye gecistir. Beden dili, duygular ve davranislar ile bu
bilgi tlirtinlin transferi gergeklesebilir. Glinlimiiz organizasyonlarinda ele alinmasi ve

gerceklestirilmesi gereken bu bilgi tiirtidiir.?

3.Niteligine Gore Bilgi Tiirleri

Organizasyonlarin yapisinit degerlendirirken sahip oldugu sermayeler vardir ve
bunlar1 bilginin ¢ikis kaynagi olarak degerlendirebiliriz. Bunlar entelektiiel sermaye ve

sosyal sermayedir.

a)Entellektiiel Sermaye

Entelektiiel sermayede bilginin cikist insan sermayesi, yapisal sermaye ve

miisteri sermayesi olmak {izere lice ayrilir.

Insan sermayesi; Insanin sahip oldugu bilginin degeridir. Organizasyonda
calisan insanlarin becerileri olup, meta beceriler, kaldiracl beceriler ve tescilli beceriler
olmak iizere {i¢ grupta toplayabiliriz. Meta beceriler belirli ig alanina 6zgii olmayan her
cesit isletmede kendini gelistiren bireyler tarafindan rahatca elde edilebilen becerilerdir.

( Bilgisayar kullanma ve telefonda insanlar1 etkilemek gibi ) Kaldirag beceriler, bu tiir

%BBARUTCUGIL, 5.63-64
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beceriler kendi sirketiniz i¢cinde degerli olmayan disardan elde edilip deger yaratan
becerilerdir. Bu tiir beceriler isletmeye degil, iskoluna 6zgii bir yap: gosterir. Ozel
beceriler; bir sirketin kurulusu sirasinda ortaya ¢ikan becerilerdir. Ozel bilgi
derinlestikce satisa yonelik bir bilgi ortaya c¢ikar. Genelde belli bir alanda ¢alisan ve
uzmanlagmis kisilerde goriilen becerilerdir.?” Bunlar kisaca c¢alisanlarin nitelikleri,

deneyimleri ve isletmeye kattiklarindan olusur.

Yapisal sermaye; isletmenin calisanlarmmn olusturdugu bir bilgidir. Isletmenin
patentleri, lirlinleri ve proseslerdeki gelismeyi ihtiva eden bilgi tiiriidiir. Bu bilgi tiirliniin

bir kismini insan kaynaklarindan elde edilip somutlastirilan bir bilgi tiiriidir.

Miisteri sermayesi; bu sermaye digsal bir sermaye olup, insan sermayesi ve
yapisal sermayeye oranla daha belirgindir. Misterilerin sayisi, yogunlugu ve sayginligi
gibi degerlerden olusur. insan sermayesi ve yapisal sermayedeki basari miisteri
sermayesini de direk olarak etkileyecektir.?® Bilgi kaynaklar1 ¢ok farkli yerlerde
depolanir ve bunlar1 kontrol etmek olduk¢a zordur. Bilgi varliklar1 tablo-2’deki gibi

siniflandirabilir.

b)Sosyal Sermaye

Insanlarin hedeflerine ulasmalar1 icin organizasyonlar tarafindan olusturulan
eylemlerin yerlesik degerler ve sosyal iliskilerle ile birlestirilmesidir.?® Insanlar
arsindaki aktif baglant1 birikiminden, insanlar1 birbirine baglayan ve isbirligini miimkiin
kilan giliven, karsilikli anlayis ortak degerler ile davraniglardan olusur. Sosyal sermaye

her isletmenin kendine 6zgii ve i¢sellesmis sermayesidir.*

2'Thomas. A. STEWART, Entellektiiel Sermaye, Kontent Kitapevi, Istanbul, 1997, s.138-139
BSTEWART, 5.229

ZRobert PUTMAN, ”Bowling Alone:Amrican’s Declining Social Capital”, Journal Of Democracy ,S.6,
1995 ,5.65

¥Don COHEN, Laurance PRUSAK, Kavrayamadigimiz Zenginlik, Mess Yayinlari, No 353, Istanbul,
2001, s.20
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Teknoloji Yapisal Bilgi Insan Bilgisi Diger varliklar

Know how Kurumsal prosediirler | Yonetimdeki Hizmet anlayis1

Tasarim Bilgi tabanli sistemler | deneyimler Kurum kiiltiirti

Uriinler Operasyon Mesleki uzmanlik Inanglar

Imalat Yéntemleri | Cikarilan dersler Beceriler Degerler

AR-GE En iyi uygulamalar Kurumsal bilgiler Tahminler

Patentler Uzmanliklar Pazara iligkin bilgi Planlar

Fikirler Politikalar

Yenilikler Fikir haklari
Markalar

BARUTCUGIL s5.67

ILBILGI YONETIiMi KAVRAMI

Bilgi ¢aginin yapi taslarini olusturan iletisim ve teknolojinin gelisimiyle beraber
isletmelerde daha fazla bilgi olusmaya baslamis ve bunun verimli sekilde kullanilmasi
zorlasmustir. Bu yiizden dolay1 bilgi yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir. Bilgi yonetimi
bu bilgileri siiflandiran, siralandiran, baglantt kuran ve bunu organizasyonlara

aktararak isletmenin degerinin artmasini saglayan ic¢sel ve dissal bir kavramdir.

A)TANIMI

Bilgi caginin en dikkat ¢eken konusu haline gelen bilgi yonetimi evrensel olarak
kabul gérmiis ¢ok az tanim, yaklasim ve metodolojiye sahip yeni bir disiplindir.** Bilgi
yonetimi organizasyonlarin icinde ve disinda yer alan agik ve kapali bilgilerin elde
edilmesi, bir ag icersinde toplanmasi, siralanmasi ve aktarilarak organizasyonlarin

entelektiiel ve sosyal sermayesini artirarak Ogrenmeyi saglayan bir siirecler biitiinli

31 P.T PLUNKETT, "Managing Knowledge Work: An Overview of Knowledge Management ” , Working
Group of the Federal Chief Information Officers Council,August 2001, s.7
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olarak tanimlanabilir. Dogru ve kullanilabilir bilgiyi ele alarak isletmelerde isgiiciiniin
orgiitsel bir hedef etrafinda toplanmasini saglar. isletmeleri dinamik ve yasayan sosyal
bir olgu olarak géren bu kavram teknoloji ve iletisim ile ilgili olmakla beraber insanla
biitiinlesince bir sonuca ulasabilecektir.®? Bilgi yonetiminde isletmelerin degerini artiran
en 6nemli kavram Ortiilii bilginin sistematik bir bi¢imde isletme icersinde hareket haline
gecirilmesidir. Bilginin {iretilmesi planlanabilen ve kontrol edilebilen sistematik bir
islem degildir. Bilginin iiretilmesi asamasindaki bilgiler siirekli olarak degerlendirmeli
ve ortaya c¢ikarilmalidir.®® fIsletmeler deneyimlerini ve oOgrendiklerini organizasyon
icersine aktarilmasi sonucu kendini gelistiren bir organizasyon yaratilabilirler. Ag¢ik
bilgi ise isletme igersinde teknolojiler ve iletisim sayesinde depolanabilmektedir. Bilgi
yonetimini daha iyi algilamak i¢in bilgi siireci ile elektrik enerjisinin liretimi, dagitimi
ve kullanimi arasinda bir baglanti kurulabilir. Elektrik enerjisi ¢esitli enerji
kaynaklarindan elde edilir. Elektrik enerjisi ayni bilgi gibi depolanamaz dagitilir ve
kullanilir. Depolansa bile bunun maliyeti yliksektir. Elektrik enerjisi dagitilirken ayni
bilgi gibi dagitilirken ve kullanirken bir kayip olusur. Dagitilan ve kullanilan bilgiyi
ortiilii bilgi olarak, liretim esnasindaki bilgiyi ise acgik bilgi olarak degerlendirebiliriz.
Bilgi aynmi elektrik enerjisindeki gibi iiretilmekte, dagitilmakta ve kullanilmaktadir.
Burada ki amag ise elektrik enerjisindeki gibi iiretimin dogru kaynaklardan yapilarak,
dagitim ve kullanimdaki kagaklarin en aza indirilmesi olup, ana amag ise bilgiden elde
edilecek yararlar ve fonksiyonlardir. Bilgi yonetiminin organizasyon agisindan anlami
ise pazarda var olmak ya da olmamaktir. Pazarda olmay1 ya da olmamay1 belirleyen
temel faktor ise memnun ve sadik miisteriyi olusturabilmektir bu da insandan

gecmektedir.®

Bilgi yonetimi ile organizasyon arasindaki iliski pazarda var olmak ya da
olmamaktir. En temel ve genel amacla baglayacak olursak, tiim organizasyonlarin elde
etmek icin caba gosterdikleri sonug, uzun donemlerde stirdiriilebilir biiyiime ve
girigilen islerde karliliktir. Bu durumu memnun ve sadik miisterilerle saglariz.

Miisterilerin memnuniyetini ve sadakatini saglamanin yolu da onlarin beklentilerini

%2 Sevki OZGENER, “Global Olgekte Deger Yaratan Bilgi Yonetimi Stratejileri”, 1. Ulusal Bilgi, Yonetim
ve Ekonomi Kongresi, Kocaeli, 2002, 5.485

$Ganesh. D. BHATT, “Organizing Knowledge in the Knowledge Development Cycle”, Journal of
Knowledge Management, Volume 4, S.1,2000, s.15

3 BARUTCUGIL, 5.67



15

asacak olaganiistli iiriinler ve hizmetler liretmemize imkan saglayacak olaganiistii is
stirecleri gelistirmekten ve kullanmaktan geger. Yukaridaki siireclere bagl olarak bilgi

yonetimi ve bilgi varliklar arasindaki iliskileri sekil-1 ile agiklanir.

Biitlin bunlar, kendini gelistiren ve 6grenen organizasyonlar ile gergeklestirilebilir.
Bunu saglamak icinde organizasyonlar igersinde teknolojiyi, deneyimi ve rehberligi
ortaya koyacak bir yonetim anlayisiyla gergeklestirilebilir. Bilgi yoOnetiminde
olusturdugumuz olaganiistii is siirecleri ile ancak belli bir noktaya kadar ilerleyebiliriz.
Teknoloji  belirli bir yere kadar bizim ilerlememizi saglar. Burada esas amag
organizasyonlarda ¢aliganlarin dogru insan ve dogru yetkinlige sahip olmas1 gerekir ki

slire¢ sonuca ulagabilsin. *Bir yetkinligin taniminda ti¢ unsur bulunmaktadir.®

e Odaklanmay1 saglayan temel bilgi
e Temel bilgiyi dogru sekilde kullanacak beceriler ;yetkinlikler

e Bu beceriler ile temel bilginin birlesmesi sonucu motivasyon saglama

Uzun Dénem Siirdiiriilebilir — :
Biiytime ve Karlilik Miisteri Sermayesi

A

Memnun ve Sadik
Miisteriler

Acik Bilgi

A Edilen Uriinler ve Hizmetler

Olaganiistii Is Siirecleriyle Elde Yapisal Sermayesi

A

A

Diinya Standartlarinda
Yetkinliklere Sahip Olagantistii

Ortiilii Bilgi Takimlar

Insan Sermayesi

Rehberlik Eden Yonetim Tarzi Kolaylastiran Teknoloji
Sekil-1.Bilgi Yonetimi ve Bilgi Varliklar1 Arasindaki Iliskiler

BARUTCUGIL, 5.69

% BARUTCUGIL, 5.69
% BARUTCUGIL, 5.70
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Temel bilgi, formasyon egitim ve Ogretimin bir fonksiyonudur. Bunun
tamamlayicist  profesyonel gelisim amacma yonelik yapilandirilmig  egitim
programlaridir. Bir ¢alisanin dogru odaklanmasi icin bilgilendirilmesi gerekir. Tutum,
cesitli degiskenlere bagli olarak dogru ¢alisma ortaminin ve dogru takdir sisteminin bir
fonksiyonudur. Calisanlarin becerileri ise diinya standartlarinda yetkinlikleri olan
olaganiistii takimlarin sekillendirilmesinde en biiyiik etkiyi yaratan alandir. Bunu
cesaretlendirecek olan dogru yonetim tarzi, rehberlife ve uzmanlagsmaya dayanan

yonetim tarzidir.®” Olaganiistii organizasyonlari olusturan iligkiler sekil-2 ile agiklanir.

Olaganiistii
Ortiilii Bilgi Yetkinliklere Sahip Insan Sermayesi
- Organizasyonlar «—
Bilgi Beceriler Tutum
Odaklanma Yetkinlik Motivasyon

Sekil-2.0laganiistii Organizasyonlar1 Olusturan Iliskiler
BARUTCUGIL, 5.70

Isletmelerde bilgi akigimnin hizla artmasi ile birlikte, bilgi sistem ve teknolojileri
organizasyonlarin en temel girdisi olacaktir. Organizasyonlar bilgiyi, bilgi
teknolojilerini ve insan kaynaklarini etkili ve verimli sekilde kullandiklari zaman
kurumsal etkinliklerini artirabilecek dolayisiyla is slireglerini gelistirerek basarili
organizasyonlarin olustugu olusturabileceklerdir. Olaganiistii organizasyonlarin, strateji

olusturma ve karar verme siiregleri ile baglantili olarak, insan kaynaklar1 ve is siirecleri

BARUTCUGIL, 5.70
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ile ilgili gliclii bir bilgi kaynag1 olusturdugu goriilmektedir. Kisaca biitiin bu siiregleri

bilgi yonetimi olarak ifade etmemiz miimkiindiir.*

B)GELISIM SURECI

Bilgi insanligin en eski zamanlarindan beri var olan bir temel girdidir. Bilgi ¢cag1
ile birlikte bilgiye olan gereksinim artmis bilginin kontrol edilmesi gelisen teknolojiye
ragmen giliclesmistir. Burada bilgi kavraminin ortaya ¢ikisi, yonetim bilgi sistemleri ve

bilgi yonetiminin ortaya ¢ikist hakkinda gelisim siireci anlatilacaktir.

1.ilk Donem

Bilgi ¢aginda, bilgi servetin elde edilmesinde en Onemli yap1 tasi olmus ve

sermayenin sinirsiz olmast biitiin toplumsal yapilar1 degistirmistir.%

Bilgi cagini1 6nceki donemlerden ayiran bes temel 6zellik bulunmaktadir.*

¢ Bilgi ¢aginda bilgi toplumunun temel girdisi olan bilgi hizla tiretilmektedir.
¢ Bilgi ¢caginda igletmeler bilgi teknolojilerini kullanirlar.

e Bilgi ¢aginda stireglerde etkinlik ve verimlilik 6nemlidir.

e Bilgi ¢aginda bilgi teknolojilerinin kullanimi1 basariyi etkiler.

e Bilgi ¢aginda bilgi teknolojileri, insan, hizmet ve {iriin i¢ ice girmistir.

Bilgi ¢ag ile ilgili degerlendirmelerin tarih icersinde belli donemler dalgalar
seklinde iligkilendirilmistir.Bu anlamda, Kontradiev’in uzun dalga kuramindan soz
edilebilir. Kontradiev’in uzun dalga kurami daha ¢ok sanayi toplumundaki teknolojik
gelismeleri agikliga kavusturmakta ve gelecege yonelik tahminde bulunulmasina olanak
saglamaktadir. Uzun dalga kuramina gore sanayi devriminden giliniimiize kadar yaklasik

50 yillik donemler itibariyle dort uzun dalga s6z konusudur. Her bir dalganin kdkenleri

38 Adem OGUT, Bilgi Caginda Yénetim, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.134

% lker BELEK, Post-Kapitalist Paradigmalar, Sorun Yaynlari, Istanbul, 1999, 5.162

40 Mahmut TEKIN, Ercan CICEK, “Bilgi Caginda Bilgi Toplumu ve Ekonomisi”, I. Ulusal Bilgi, Yonetim
ve Ekonomi Kongresi, Kocaeli, 2002, 5.236
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bir dnceki dalga i¢inde bulunmaktadir.Bunlar 1770-1880 arasi erken mekanizasyon,
1830-1880 buhar giicii 1880-1940 elektrik ve agir sanayi 1940-1980 arasi ise kitle
iretim donemidir.Yasadigimiz bu donem ise besinci dalga olarak adlandirilmistir.
Sanayi toplumuna gecisi buharli makinalar iistlenmis bilgi toplumuna gegisi ise bilgi ve
teknolojideki gelisim {istlenerek besinci dalgayr olusturmustur.®t 1946 yilindaki
dordiincii dalgada bilgi yonetimini bilgi teknolojileri ile ilk baglantis1 olan ENIAC
isimli 30 tonluk ilk bilgisayar1 bilgi yOnetiminin bagslangic1 olarak kabul edebiliriz.
Boylece ilk veri isleyen sistem yani bilgi yonetiminin en alt basamagi ortaya ¢ikmistir.
Bilginin isletmelerde yonetilmesine iliskin c¢abalarin; gecmisten giiniimiize kadar
diinyada yasanan ekonomik, endiistriyel ve kiiltiirel gelismelerin dogal bir sonucu

oldugu soylenebilir.

2.Yonetim Bilgi Sistemleri Donemi

Yonetim bilgi sistemi bilgi teknolojilerinin gelismesiyle ortaya c¢ikmis bir
kavramdir. Isletmeler yonetim islevlerini yerini getirebilmek igin bilgi teknolojilerinden
yararlanmak zorundadirlar. Bilgi teknolojilerindeki gelismeyle veri isleme yani
enformasyon ortaya ¢ikmistir. Bu gelismeler verilere ulasma ve aktarma hizindaki
islemler yonetim bilgi sistemlerinin olugsmasina katkida bulunmustur. Ydnetim bilgi
sistemleri; isletme yoOneticilerine yardimer olan bir kavram olarak ortaya ¢ikmis ve
yalnizca sonuglarin raporlanmasi seklinde kullanilmistir. 1960 ve 1970’11 yillarda
yonetim bilgi sistemi terimi c¢ok kisith bir anlam icermekteydi. Yalnizca diizenli
raporlar, yoneticilere karar almalarina destek anlaminda kullaniliyordu. Isletmeler bu
siire¢ igerisinde veriyi artik enformasyona doniistiirmeyi basladilar. Sistemde olusan
enformasyon isletmenin verimli bir sekilde calismasi icin gerekli eyleme iliskin
enformasyon sagliyordu. Ancak yonetim bilgi sistemlerinin alan1 kisitliydi ve gerekli
enformasyon hizi saglanamiyordu. Bu yiizden dolay1r gerekli olan bazi1 bilgiler
karsilanamiyordu. 1970’lerde ise bilgi teknolojileri ve yazilimlarindaki degisimle

beraber karar destek sistemleri ortaya ¢ikti. Iletisim teknolojileri igersindeki gelisim ve

4 Mahmut TEKIN, Hasan.K.GULES, Tom BURGESS, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi, Damla
Ofset, Konya, 2000, s.72
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bunun bilgisayar ortamina aktarilmast enformasyon devir hizi artmis bunlarin

yonetilmesi artik gii¢c hale gelmistir.*
3.Bilgi Yonetimi Donemi

Bilginin alt basamaklar1 olan veri ve enformasyon hakkinda aciklamalar
yapildiktan sonra bilginin yonetimi konusundaki asamalar ele alincaktir. ilk olarak,
1986 yilinda Dr. Karl Wiig tarafindan isletme literatiiriine kazandirilan bilgi yonetimi
orglitsel performansi artirmak i¢in bilgiyi uygulamaya gegiren stratejik bir kavramdir.
Bilgi yonetimi yonetim bilgi sistemleri, karar destek sistemleri, yazilim miihendisligi,
degisim miihendisligi, insan kaynaklari yonetimi ve oOrglitsel davranis gibi cesitli
disiplinlerden tiiretilen yeni bir anlayistir. 1990’11 yillarda bazi danismanlik firmalar1 ve
yenilik¢i sirketler, bilgiyi daha verimli ve etkin kullanarak degisime uyum

saglayabileceklerini ve rekabet avantaji saglayacaklarini kesfetmeye baglamistir.*

Bilginin isletme yonetimine ve isletmenin basarisina etkileri ile ilgili
arastirmalardan bir tanesi de 1989 yilinda yapilmistir. Fortune dergisine gore
ABD’ndeki yillik toplam satiglar1 7.5 milyar dolar olan 18 isletmenin tepe yoneticileri,
bir isletmenin tiim faaliyetlerini etkileyen en 6nemli faktoriin bilgi oldugu konusunda
fikir birligine varmislar ve bilginin bir isletmenin en ©nemli varligt oldugunu

belirtmislerdir. Bu arastirmada ortaya ¢ikan diger sonug¢lardan bazilar ise soyledir.*

Yoneticiler, isletmenin rekabet edebilirligi acisindan bigiyi c¢ok Onemli
gordiikleri i¢in, bilginin etkin bir sekilde yonetilmesi ile ¢ok yakin bir gelecekte
ilgilenmek istemektedirler, fakat bunu nasil yapacaklarini tam olarak bilmemektedirler.
”Bilgi yOnetimi” kavramina yeni olmakla birlikte, yoneticiler bilgiyt nasil
yoneteceklerine dair bir anlayisa sahiptirler. Isletme calisanlarmin sahip oldugu bilgiyi

ve uzmanligy, isletmelerin en degerli varlig1 olarak gérmektedirler.

#Giilten EREN GUMUSTEKIN, Zsletmenin Orgiitsel Etkinligini Artirmada Yénetim Bilgi Sistemleri,
Gazi Osman Pasa Universitesi I.I.B.F Yayinlar1 No.1, Tokat, 1998, s.163-164

BPLUNKETT, s.2

44 Muhtesem BARAN, Bilgi Y&netimi, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, I.U Sosyal Bilimler Enstitiisii),
Istanbul, 2002, .27
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Isletme amaclarimi gerceklestirmek igin; bilginin etkin ve sistematik bir bicimde
bir sekilde yonetilmesi ile ilgili ¢abalari, yakin ge¢misten gilinlimiize dogru asagidaki

sekilde 6zetleyebilir.

1986 yilinda bilgi yonetimi kavrami “yeni bir firsatin ¢esitli goriis agilar1™

basligi altinda Avrupa Yonetim Konferansi’nda ele alindi

1987 yilinda bilgi yonetimi ile ilgili ilk kitap Avrupa’da basildi. Yine ayni yil
bilgi yonetimi ile ilgili ilk konferans (21.Yiizyilda Bilgi Varliklari), Technology

Transfer Society tarafindan Purdue Universitesi’nde gerceklestirildi.

1989 yilinda bilginin yonetilmesi ile ilgili olarak, Fortune dergisinde yer alan
ABD’nin en basarili 50 sirket yoOneticisini kapsayan bir arastirmanin sonuglari
yayinlandi. Buna gore yoneticiler, bilgiyi bir isletmenin en 6nemli varlig1 olarak ifade
etmislerdir, fakat onu nasil yoneteceklerini bilmediklerini belirtmislerdir. Yine ayni yil
“Sloan Management Review” dergisi ilk kez bilgi yonetimi ile ilgili bir makale
yayimladi. Ayrica bazi yonetim ve danigmanlik firmalari, bilgiyi yonetmek amaciyla
caligmalar baslatti. Bunlardan bir tanesi olan Price Waterhouse, bilgi yonetimini isletme
stratejisine dahil etti. “Uluslararast Bilgi Yonetimi Agi“ (International Knowledge

Management Network), Avrupa’da faaliyetine basladi.

1990 yilinda bilgi yonetimi i¢in teknolojik temel saglamak amaciyla, bazi
Amerikan isletmelerinden olusan bir komisyon tarafindan “Bilgi Varliklarini Yonetme
Girigimi”(Initiative for Managing Knowledge Assets IMKA) olusturuldu. Yine ayni yil,
Avrupa ve ABD’nde; Garatt, Senge ve Savage tarafindan yazilan “0grenen

organizasyon” konulu ilk kitaplar yayinlandi.

1991°de Skandia Sigorta, organizasyonunda “Entelektiiel Sermaye Y oneticisi”
(Director of Intellectual Capital) pozisyonunu olusturuldu. Aym yil iginde bilgi

yonetimi ile ilgili ve bir Japon yazar tarafindan ABD’nde yayinlandi.> Fortune dergisi,

4 BARAN,s.30
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ilk kez bilgi yonetimi ile ilgili bir makale yaymnlandi. Yine ayn1 y1l Harward Business

Review dergisinde, bilgi yonetimi ile ilgili bir makale yayimlandi.*®

1992 yilinda ABD’nde, Steelcase ve EDS firmalarinin sponsorlugunu yaptigi
“Bilginin Verimliligi” konulu bir konferans diizenlendi. 1993’de bilgi yonetimi ile ilgili
onemli bir makale yaymlandi. Yine ayn1 yil, tamamen bilgi yonetimi ile ilgili ilk kitap

ABD’nde yayinlandi.

1994 yilinda “Uluslararast Bilgi Yonetimi Ag “(International Knowledge
Management Network), Interneti’de ¢aligmalari kapsamina aldi. “Uluslararas1 Bilgi
Yonetimi Ag1”, bilgi yonetimi ile ilgili ve 80 Hollanda isletmesini kapsayan bir
arastirmanin sonuglart yaymlandi. Ayni orgiit; Roterdam’da, Avrupa’dan yiizden fazla
katilmcimin istirak ettigi, “Yoneticiler icin Bilgi Yonetimi” baslikli bir konferans
diizenledi, yine ayni yil, bir ¢ok biiyiilk yonetim danigmanlik firmasi, miisterilerine bilgi

yonetimi ile ilgili hizmetler vermeye ve seminerler diizenlemeye basladi.

1995°de, Amerika’da Verimlilik ve Kalite Merkezi (American Productivitiy and
Quality Center) ve Arthur Anderesn danismanlik firmasi; ii¢ yiizden fazla katilimcinin
istirak ettigi “Bilginin Zorluklar1” konulu bir sempozyum gergeklestirildi. Ayni yil; hem
Avrupa’da, hem de ABD’nde, bilgi yonetimi ile ilgili bir ¢ok seminer ve konferans
diizenlendi. Bazi isletmelerde, Bilgi Yonetimi Koordinatorii / Sirket Bilgi Yoneticisi
(Chief Knowledge Officer-CKO) pozisyonu olusturuldu. Yine ayni yil internet {izerinde
“Bilgi Yonetimi Forumu™ baglatildi ve Japon isletmelerinde bilginin nasil yaratildigi ve

yonetildigini anlatan bir kitap yaymlandi.

1996 yilinda hem Avrupa, hem de ABD’nde, bilgi yonetimi ile ilgili bir ¢cok
seminer ve konferans diizenlendi. Bir c¢ok yonetim ve danigsmanlik firmasi,
miisterilerine bilgi yonetimi konusunda konferans vermeye basladi. Bir ¢ok isletme;
bazilar1 tamamen kendi kaynaklarim1 kullanarak, bazilara da isletme disindan yardim

alarak, bilgi yonetimi uygulamalarini baslatti. Yine bir ¢ok isletmede bu konu ile ilgili

% Tkujiro NONAKA,”The Knowledge-Creating Company”, Harward Business Review, Vol.69,
November December, 1991, 5.96-104
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iist diizey yoOnetici atanmaya bagladi. Ayn1 yil igersinde Avrupa Bilgi Yonetimi Kurumu

(The European Knowledge Management Assocation) kuruldu.

1997°de; ABD, Avrupa, ve Afrika’da bilgi yonetimi konusunda bir ¢ok
konferans diizenlendi; konu ile ilgili bir ¢ok dergi yayinlanmaya basladi. Ayrica
gecmisteki uygulamalar ve caligmalar, raporlar halinde yayinlandi. Bilgi yonetimi ile
ilgili konular, yonetim dergilerinde ¢ok sik olarak ele alinmaya baslandi, konu ile ilgili
bir ¢ok kitap yaymlandi. Isletmelerde de, bilginin yonetilmesinden sorumlu iist diizey
yoneticiler atanmaya devam edildi. Ayrica “entektiiel sermaye ve organizasyondaki
bilgi temelli varliklarin” yonetilmesi ve olgiilmesi ile ilgili 6nemli kitaplar yayimnland.

Avrupa Birligi tarafindan, “Bilgi Yonetimi Konferans1” diizenlendi.

1998 yilinda bir ¢ok dergi konu ile ilgili 6zel sayilar yayinlamaya basladi. Bir
sonraki yil ise, bir yonetim danismanlik firmast olan KPMG, ABD’nde orta ve biiylik
Olcekli 25 isletmedeki, iist ve orta kademedeki yoneticilerle gerceklestirdigi
arastirmanin sonuclarini yayinladi. Buna goére yoneticiler; bilginin rekabet avantaji elde
etmede en Onemli faktor oldugunu diistinmekte; fakat bilgi yOnetiminin tamamen
uygulandigini diisiinmemekteydiler. 1999 yili igerisinde ayrica bilgi yonetimi ile ilgili

bir “el kitab1” yayinlandi.

2000 yilinin basinda, bilgi yonetiminin uygulanmasi ile ilgili olarak pratik
yontemler oneren kitaplar yayinlanmaya baslandi. Ayrica bilgi yonetimi konusundaki

klasik ve cagdas yaklasimlari inceleyen bir kitap yayinlandi.

2001 yilinda Entelektiiel Sermaye adli kitabin yazari Thomas Stewart, konu ile
ilgili ikinci kitabin1*’ yayinladi. Yine ayni yil icersinde,ABD’nde Ulusal havacilik ve
Uzay Merkezi ( National Aeronautics and Space Administration), kendi i¢inde bilgi
yonetimi takimi olusturdu ve “bilgi yonetimi i¢in stratejik plan “ isimli bir ¢aligmay1

kendi biinyesinde uygulamaya basladi.

47 Thomas A. STEWART, The Wealth of Knowledge: Intelectual Capital and The 21 st Century
Organizations, New York, Doubleday-Currency,2001
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2002 iginde ise, bilgi yonetimi konusunda 1997 ve 2001 yillar1 arasinda yapilmis

olan arastirmalarin karsilagtirmali bir analizi yayinlandi.*®

Isletmelerde bilginin ydnetilmesinin énemi anlasildik¢a giiniimiizde de halen,

diinyadaki tiim konferans, kongre ve seminerlerde, bilgi yonetimi ve ilgili diger

konulara 6nemli dl¢iide yer almaktadir.

C)BILGI YONETIMININ OZELLIKLERI

Bir isletmede bilginin niteligi, iirliinler, hizmetler, siirecler, teknoloji, yapilar,

roller ve iliskiler ¢ercevesinde degisir. Bilgi yonetimin etkinliginin ve verimliliginin

saglanmasi icin asagidaki 6zelliklerin olmasi gerekir.*

Bilgi dinamik bir sosyal siiregtir. Bilgi insanlarin bir arada bulunmasi
sonucu elestiri, goriisme-diyalog ve anlagmalar vasitasiyla ortaya cikar.
Bilgi yoneticilerinin tek baglarina bilgiyi tiretmeleri zordur. Buna
karsin,bilgi yoneticileri bilgiyi elde tutma, paylasma ve uygulama
stireclerini tasarlamaya ve yonetmeye yardimci olmalar1 gerekir.

Bilginin kullanim orani bilginin degerini belirler.Bilgi ne kadar cok
kullaniliyorsa o kadar degerlidir. Bu durum bilginin degisime ayak
uydurdugu ve paylasildigi siirece degerinin artacagini gosterir. Hareket
halindeki bilgi degerini korur. Etkin bilgiye ulasabilmek icin bilginin
stirekli tartigilmast gerekir. Bilgi asil degerini transformasyon sonucu
olusturmaktadir.

Bilgi yonetimi karmagiktir.Isletmelerdeki bilginin ~ %90°m  &rtiilii
bilgidir.%10 ise agik bilgidir. Ortiilii bilgi isletmede ydnetilmesi en zor olan
bilgi olup, ortiilii bilginin ortaya ¢ikarilmasi karmasik olup sezgisel bir
olaydir. Bu yiizden bilginin ayirt edilmesi giictiir. Bilgi organizasyonda
kiiltiir, yapilar, teknoloji ve c¢alisanlar ile iliskilidir. Bilgi sadece

48 BARAN,s.32-33
49 OZGENER,s 485-486
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organizasyon g¢evresinde degil ayn1 zamanda ulusal ve global ¢evrede de
bulunur. Bu siirecler bilgiyi karmagik yapar.

e Bilgi kendi kendini yeniden organize eder. Isletmelerde diinyadaki hizl
degisimden dolay1 ¢ok sayida bilgiyi yaratmakta, saklamakta, yenilemekte
ve kaydetmektedir. Bilginin bu siire¢ ¢ercevesinde bir yasam egrisi vardir.
Bilgi kendi kendini organize ederek destekleyici bir ortam igersinde
tiretilebilir.

e Bilgi dil yoluyla hareket eder.insanlarin deneyimleri ve bildikleri dil
sayesinde aktarilir. Bilginin ¢esidine bilgi her seferinde cesitli sekillerde
iletilir. Etkin ve verimli bir dil kullanim1 belli bir deneyimin olusmasini
saglar.

e Bilgi degisimi elinde tutar. Bilgi modelleri siirekli degisim iginde
oldugundan bilgide son bir ¢oziime ulagamayiz. Esnek yaklasim ile her
zaman bilginin degisim karsisindaki tepkisini koruyabiliriz.

e Bilgi yonetimi pahalidir. Bilgi bir sermayedir varliktir. Bilginin etkili
yonetimi diger varlilara etkin yatirnmini saglar. Para ve emek yatirimina
ithtiya¢ duyan bir ¢ok bilgi yonetimi aktivitesi vardir. Bunlari; bilginin ele
gecirilmesi, diizenlenmesi siniflandirilmas: ve calisanlarin bu konularda
egitilmesidir. Organizasyondaki anahtar kisilerin ayrilmasi sonucu onlar
bildikleri ile beraber sirketten ayrilirlar. Bu organizasyon i¢in biiyilik zarar

verebilir.%
D)BILGI YONETIMININ OLUSUMU
Bilgi yonetimini anlamak i¢in temel adimlar1 ve uygulamadaki temel islemlerin

neler oldugunu incelemek gerekir. Burada dort temel adimdan ve dort temel islemden

sOz edilecektir.5!

S'BARUTCUGIL,s.84
S BARUTCUGIL,s.71
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1.Bilgi Yonetiminin Olusumundaki Temel Adimlar:

Bilgi yonetiminde kavramsallastirma, yansitma, eylem, planlama ve gozden

gecirme olarak dort temel adimdan soz edilebilir.

a)Kavramsallastirma

Bir organizasyonun bilgi varliklarin1 tespit edilmesidir. Bilgi varliklarin
belirlemek icin bir arastirma ve simiflandirma calismasi yapilmasi gerekir. Bilgi
varliklarin ne oldugunu, neleri i¢erdigini, nasil bir bicimde bulundugunu, ne kadar
ulagilabilir oldugunu ve faydasinin ne oldugunu arastirmak kavramsallastirma

asamasidir.

b)Yansitma

Bilginin organizasyona entelektiiel ve sosyal olarak nasil deger katacagini analiz
etmektir. Bilgi varliklarinin kullanilmasi sonucu olusan firsatlar ve bunun etkilerini
inceler. Bilgi varliklarinin  kullanilmasindaki engelleri  belirlemek ve onun
organizasyona saglayacagi deger artisini 6lgmek analiz etmek degerlendirmek yansitma

adimi igersinde yer alir.

c)Eylem Planlama

Bilginin etkin ve verimli sekilde kullanilarak deger elde etmek icin gerekli
eylemleri belirlemektir. Bilgi varligmi kullanmak i¢in eylemlerin nasil planlanmasi
gerektigi, nasil baglanmasi ve nasil izlenmesi gerektigini kararlastirmak, bilgi varligim
baglantili faaliyetlerle biitlinlestirmek eylem planlama adimi icersinde yer alir.

d)Gozden Gegirme

Deger artisini saglamak icin bilgi kullanimint gozden gecirmektir.Bilgi

varliginin kullanilmasinin arzulanan degeri saglayip saglamadigi ve tekrar kullanim igin
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nasil saklanabilecegini  belirlemek ve kullannmimn yeni bazi firsatlar yaratip

yaratmadigini gézden gecirmektir.

2.Bilgi Yonetiminde Bilginin Uretilmesi

Organizasyonda bilgi basariy1 saglayacak bir sekilde yonetilebilmesi i¢in bilgi
artisina olan ihtiyacin agikga belirtilmesi gerekir. Boyle bir ihtiyacin olduguna inanmak
ve kendini bu ise adamak, iist yonetiminden tiim ¢alisanlara kadar bir siire¢ igersinde
baslatilmalidir. Bilgi yonetimine gegis siirecinde bunun neden istendigi hakkinda bir
strateji belirlenmeli, bu stratejiyi gergeklestirecek bir ana plan hazirlanmali ve
onaylanmalidir. Bu yaklagim,bilgi yonetimi stratejik projesinin kolaylikla uygulamaya
konulmasint  saglayacaktir. Uygulama sirasinda temel islemleri dort sekilde

smiflandiririz.?

a)Bilgiyi Yaratmak

Organizasyonlarda ortiilii bilgiyi harekete gecirmek bilgiyi yaratma siirecinde en
onemli adimdir. Bir kisinin konular1 ve temalar1 belirleme sans1 vardir. Ortiilii bilgi
siirecindeki yaratma siirecinin degerlendirilmesi ve yonetilmesi zordur. Bu durumda
girisimlerde bulunulur. Yaratici beyinleri bir araya getirmek, uygun kosullar1 saglamak
yada bilgiyi dis kaynaklardan satin almanin yollarin1 aramak gosterilebilecek ¢cabalardan

bazilaridir.
b)Cekirdek Bilgiyi Ele Gegirmek

Bu eylem bilgi tiirlerinin organizasyon igersinde fark edilerek bilinglenme
asamasidir. Bu asamada yogunluk, bilginin tamamlanmasi, yerinin belirlenmesi ve ele
gecirilmesini kolaylastirilacak teknik alt yapiin olusturulmasidir. Organizasyon, bilgi
yOnetiminin tagidig1 6nemi anlar ve birkag basarili pilot uygulama ile bilgi yolculuguna
baslar. Bilgiyi ele gecirmek is basinda gerceklesir.Bununa beraber, ele gecirme alt
yapist olusturulmalidir. Cekirdek bilgiye ulasmak ve kullanmak kolay ve basit

olmalidir.

2 BARUTCUGIL,s.71-73
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c)Bilgiyi Kullanmak

Bilgi organizasyonun ileri asamalarda kullanilabilmesi i¢in olusturulmus
islemdir. Giigli ve ileri teknolojiler hizmete sunulur. Bu durumda bilgi artis1 olacaktir.
Ama c¢ekirdek bilgi bir sekilde muhafaza edilmelidir. Burada o©nemli olan
ulagilabilirligin Onilinde bir engel yada bir sinirlama olmamasidir. Organizasyonun

calisanlar tarafindan bilgiye her zaman ulasilmalidir.

d)Topluluklar Arasi Paylagim

Organizasyon, uygulama topluluklarinin bir araya gelmesi ve dagilmasi igin
uyarict ve motive edici nedenler saglanmalidir. Bu nedenle, periyodik veya bir kerelik
projeler oldugu kadar agik uglu projelerde olmalidir. Uygulama topluluklar1 takimlardan
farklidir. Takimlar ortak bir amag¢ i¢in, uygulama topluluklari ise ortak bir ¢ikar
etrafinda toplanir ve bu ayirim 6nemlidir. Bilgi paylasimi yalnizca takimlarin iginde
degil ayni zamanda takimlarin arasinda da olmalidir. Uygulama topluluklar:
takimlardan genistir. Uygulama topluluklar1 bilginin takim i¢inde ve takim disinda elde
edilmesi, paylasilmasi ve uygulanmas ile ilgili deneyimlerle dolu geger. Bu durumda
ortaya ¢ikan bilgi miktar fazladir ve isletme i¢in deger yaratacak en 6nemli adimdir. Bu
asamada takim dyelerinin, proje liderlerinin, boliim yoneticilerinin  ve bilgi

gorevlilerinin ek rolleri ve sorumluluklari belirtilmelidir.

E)BILGI ORGANIZASYONLARI ve EKIPLERI

Bilgi ¢agi, organizasyonlar ¢agi olarak tanimlanmaktadir. Bilgi ¢aginda
organizasyonlar global oOlcekte bilgi merkezleri haline gelmistir. Giinlimiizde
organizasyonlarin bilgi tabanli duruma gelmeleri, bilgi teknolojilerinin gelismesi ve
uygulanmasi, robot teknolojinin devreye girmesi, organizasyon yapilarinda onemli
Ol¢iide degisimler meydana getirmistir. Hiyerarsik yapili geleneksel organizasyon

yapilarindan, oval modellere dogru gerceklesen bu doniisiim ile, katilimci yonetim
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anlayisina gecilmekte, kurumsal kademe sayisi azalmakta ve bilgi ¢alisanlart 6nem

kazanmaktadir.>

Bilgi ¢caginda, temel 6geler olan strateji ve organizasyon yapisi yerini yetenekler
ve islemler almaya baslamistir. Yeniden yapilanma kurumsal sorunlari ¢ézmede sinirl
kalmaktadir. Organizasyonlar bu durumda hizl1 degisen is alanlarina kendilerini adapte
etmek zorundadirlar. Bu anlamda organizasyonlar degisime ayak uyduracak yetenekleri
ve islemleri yerine getirmek zorundadirlar.* Dolayisiyla 21. yilizyil ile birlikte
organizasyonlarin sorunu temel islevleri yerine getirmek degil, nasil yerine getirdigi

konusudur.

Bilgi cagi,organizasyonlarinin temel hedefi piyasa yapisi, rakipler, yonetim
stratejileri ve teknoloji dortgeni igersinde en ileri kurumsal etkinlik diizeyine ulagmaktir.
Bilgi ¢agina gecis siirecinde organizasyonlar dinamik olmak zorundadir. Gilinlimiizde
organizasyonlar rekabet¢i yOnetim stratejileri, bilgi teknolojileri, kiiresellesme,
sektorlerin yeniden yapilanmasi ve olusumu ile i¢ igedir.Bilgi ¢ag1 organizasyonlari
rakiplerini iyi izlemek ve maliyetlerini de diistirmek zorundadirlar. Bu zorunluluklar ile
kars1 karsiya kalmis olan isletmeler geleneksel organizasyon modelleri ile kurumsal
etkinliklerini artiramazlar. 21.yiizyil ile birlikte, Max Weber’in tanimladig1 biirokratik
yapilanmalar, yerini elektronik yapilanmalara birakmaktadirlar. Organizasyonlarda
islemler tamamen bilgi teknolojileri vasitasiyla islemeye baslayacaktir.® Ogrenen ve
bilgi teknolojilerini kullanan c¢alisanlardan olusan bilgi organizasyonuna gecis hizla
yayilmaktadir.® Bu durumda bilgi organizasyonlarini olusturmak i¢in ilk dnce bilgi
ekiplerinin olusturulmas1 gerekir. Bilgi ekipleri Ogrenen organizasyon ve sanal

organizasyonel 6grenme icin i¢in ilk adimlari olusturacaktir.

8 OGUT, 5.89

54 DAVIS, 5.36

5 M.Levent DEMIRCAN, C.Arda MOLTAY, Bilgiyi Yonetmek, Beta Basim, Istanbul, 1997, 5.125
% OGUT, .91
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1.Bilgi Ekipleri

Bilgi yonetimi silirecinin basariya ulasilmasi igin isletmeler bilgiyi yakalama,
dagitma ve kullanma isini yiiriitecek bir dizi rol ve becerileri olusturmak zorundadir.
Veri ve enformasyona deger katarak onlar bilgiye doniistiiren insandir. Bilgi Yonetimi
icin 0zel olarak olusturulmus gorevlerde, belirli gorevler cercevesinde c¢alisan

elemanlar bu siireci bazi yonleriyle iistlenmelidirler.

Bilgi yonetimi siirecini sirketin geneline yaymak i¢in birtakim kisilerin yalnizca
bu isle gorevlendirilmeleri gerekecektir. Bu boliimde ise bilgi yonetiminin en 6nemli

rollerini, sirket icinde calisan personelin yerine getirdigi gorevleri inceleyecegiz.>’

a)Bilgi Yoneticisi

Bilgi yoneticisi, bir organizasyonun en Onemli varliklarindan olan bilgi
araciligiyla elde ettigi degeri en iist diizeye ¢ikarma isiyle gorevli olan bir yoneticidir.
Bilgi yoneticisi daha Onceden bilinen enformasyon yoneticisi ve yoOnetim bilgi
sistemleri yoneticisinden tamamen farkli bir kavramdir. Onlarin rollerinden tamamen
farkli ve genis bir sorumlulugu vardir. Bilgi yonetimi enformasyon teknolojileri
yonetimi ile karistirilmamasi gerektigi gibi, biiyiik organizasyonlardaki enformasyon
yoneticisi de bilgi yoneticisi olarak diisliniilmemelidir. Enformasyon yoneticisini,bilgiyi
toplamanin ve kullanmanin mekanizmasi,alt yapist ve bilgi sistemlerinin calistiricisi
olan teknolojilerin yoneticisi olarak gormek gerekir. Enformasyon yoneticisi,temelde

fiziksel nesnelerle ilgilenirken bilgi yoneticisi aktivitelerle ilgilenmektedir.

Bir organizasyon eger;

e Bilgiye yaptig1 yatirimlari en iist diizeye ¢ikarmak istiyorsa
e Yapisal sermaye ve miisteri iliskileri gibi gériinmeyen varliklardan daha fazla
yarar bekliyorsa

e Basarilarini tekrarlamay1 ve 1yi uygulamalar1 paylasmayi diisiiniiyorsa

5" DAVENPORT, PRUSAK, s.155
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e Yenilikleri daha sik ve etkili kilmak istiyorsa
e Yeniden yapilandirmadan sonra bilgiyi verimli ve etkin kullanmak istiyorsa

bilgi yoneticisine ihtiya¢ duymaktadir.

Bilgi yonetiminin kaynaklar1 ve rolleri ¢cok fazla bir sistemdir. Organizasyondaki
herkes bilgi yonetiminde aktif bir katilimcidir. Ancak, bilginin stratejik onemi ve
rekabet¢i Ustiinliigli saglamadaki kritik rolii fark edildiginde organizasyonel yapi
icinde organizasyonda yer almalidir. Bilgi yOneticisi temel olarak organizasyon i¢inde
isletme icindeki ve disindaki her tiirlii isletme faaliyetiyle ilgili bilginin planlanmast,
tiretilmesi, siralanmasi ve koordinasyonunu saglamaktir. Bilgi yoneticisi daha sonra
bilgi aglar1 ve altyapilarini olusturur. Bilgi yoneticisi performansin finansal olmayan
Olciilerini gelistirir ve bilgiyi paylasan Ogrenen ve gelisen bir organizasyon olusturur.
Bilgi yoneticisinin bunlar1 yapabilmesi i¢in bir dizi yoneticinin 6zelliklerinin bir
karmasina sahip olmalidir. Liderlik, takim g¢aligmasi,etkileme yetenegi ve insanlar

arasi iliskiler gibi genel 6zellikler disinda bilgi yonetici su 6zelliklere sahip olmalidir.%®

e Kavramsal diisiinme: Biiyiik resmi gorebilme onun igersinde organizasyon
stratejisini ve genis bilgi icerigin anlayabilme

e Savunma: Bilgi glindemini ortaya koyabilme ,aktif olarak onu One
cikarma,glindeme tagima,hakli gosterme,alayci,slipheci hatta saldirgan kisilerle
ugrasabilme

e Proje ve insan yonetimi: Cesitli aktiviteleri bir arada biitiin olarak gérebilme ve
ayn1 zamanda ayrintilara dikkat edebilme yetenegi, insanlar1 gorevlerini yerine
getirirken motive edebilme becerisi

o lletisim: Bilgi giindemini aciklikla aktarabilme,iyi dinleme becerisi,

organizasyonel firsatlara ve engellere kars1 duyarli olabilme

Biitiin bu becerilere sahip bilgi yoOneticisi goérev aldigi organizasyonda

miikemmel bir degisim ajan1 olacaktir.

58 BARUTCUGIL, s.145-148
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b)Bilgi Iscisi

Isletmelerin en 6nemli sermayesi olan bilgi iscisinin organizasyonlarda gok
onemli gorevleri bulunmaktadir. Bilgi yonetiminde bilgi iscisi bilgiyi biitiinlestiren ve
belli bir alanda uzmanlagmis olup bilginin éneminin ve degerinin analizini yapabilecek
ozelliklerde olmalidir.® Bilgi is¢ileri bilinen metotlarla ¢alismazlar ve kurallarla hareket
etmezler. Bilgi is¢ilerinin zihinsel etkinliklerinden faydalanilabilecek goniillii bir
calisma ortamina sahip olmalar1 gerekir. Bilgi is¢ilerinin yaptiklar1 isler gériinmez
onlarin yaptiklart igleri Olgemezsiniz.® Bilgi is¢isinin milkemmel performans
gosterebilmesi icin bir takim ozelliklerinin olmas1 ya da bu ozellilerini gelistirmesi

gerekmektedir.

e Insiyatif almak: Giriskenlik ve belirlenen isin iistiinde ve 6tesinde sorumluluk
kabul eder.Ek aktiviteler i¢in goniillii olur ve yeni fikirler gelistirir.

e Baglantilar kurmak: Genellikle uzmanliklara sahip calisma arkadaslari ile
dogrudan ve hemen baglantilar kurar. Ihtiyaci olanlarla bilgi paylasur.

e Kendini yonetmek: Kendi is programini,zamanini,performans diizeyini ve
kariyer gelisimini kendisi diizenler.

e Takim calismasi: Is aktiviteleri igin ortak sorumluluk kabul eder.Cabalari
koordine eder ve 15 arkadaslariyla ortak aktivitelere ulasmak i¢in ¢alisir.

e Liderlik: Ortak amacglar ic¢inde goriis birligi saglar,ortak anlayisi
gelistirir.amaclar elde etmek i¢in ilham verir,model olur ve yonlendirir.

e lzleyicilik: Amaglarmn elde edilmesi igin liderlere yardimei olur.Yalnizca
yonetimin talimatlarina dayanmayip, kendi konularinda disiiniir ve kararlar
Verir.

e Bakis acisi: Isine genis bir agidan bakar.Miisterilerin,ydneticilerin ve is
arkadaslarinin bakis acilarini anlar ve degerlendirir.

e Soylemek ve gostermek: Fikirlerini yazili ve sozlii olarak ikna edici bir sekilde

ortaya koyar. Soyledikleriyle yaptiklari tutarli olup giiven verir.

5% DAVENPORT, PRUSAK, s.159
60 Rosabeth KANTER, Bilgi Is¢ileri, Rota Yayn, Istanbul , 2001, s.14-15
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e Organizasyonel duyarlilik: Bireysel ya da grupla ilgili olsun, organizyonda
birbiriyle rekabet eden ¢ikarlar arasinda isbirligini artiracak, ¢atismalar1 ¢6zecek

ve iglerin yapilmasini saglayacak sekilde uyum ve denge saglar.

Bu ozelliklerin yami sira, bir bilgi profesyonelinin; esnek, idealist ve ilkeli
olmasi,bagimsiz diisiinebilmesi, yetki devredebilmesi, iyi bir dinleyici olmasi, harekete

gecmeden Once diisiinmeyi ve kendini diizeltmeyi bilmesi gerekir.

Bilgi organizasyonunda bir ¢alisan, siirekli degisen sartlara uyum saglayabilecek
ileri diizeyde sorun ¢ozme ve karar alma yetenegine ihtiya¢ duyar.Degisen sartlarda
ortaya c¢ikan sorunlari ele alabilen analitik ve yaratict bir diisiinme tarziyla etkili

kararlar1 alabilme ve bunu uygulama becerisine sahip olmalidir.5

2.Bilgi Organizasyonlari

Yenilik yaratma amacindaki isletmeler, vizyonlarini ve stratejilerinin olusturup,
bilginin yaratilmasi, elde edilmesi, islenmesi ve kullanilmasini saglayacak enformasyon
sistemlerini kurduktan sonra bunlardan daha zorlu ve karmasik olan bir isi basarmak
zorundadir. Organizasyonda bilgiyi olusturacak olan insanlarin yani bilgi ¢alisanlarinin
etkin ve verimli hale getirilmesi daha zor bir istir. Organizasyondaki teknolojinin etkin
olabilmesi ve teknolojiyi kullanacak olan insanlarin yeteneklerine uygun bir ortam
olusmazsa organizasyonda bir biitiinliik olusmaz. Bilginin, veri ve enformasyondan
farkli bir kavram oldugu hatirlandiginda,yenilik olarak ortaya ¢ikan bilginin ¢alisanlar

i¢in Onemi ortaya ¢ikacaktir.5?
a)Ogrenen Organizasyonlar
Hizli teknolojik ve ekonomik degismeler nedeniyle organizasyonlar son derece

karmagik bir ortamda faaliyetlerini gergeklestirmek durumundadir. Diinyadaki hizli

degisim organizasyonlara yansimig giiniimiizde o6grenme c¢ok kritik bir duruma

81 BARUTCUGIL, 5.149
62 BARUTCUGIL, 5.150
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gelmistir.®® Organizasyonlar1 6grenmeye zorunlu hale getiren 6dnemli bir faktdrde yeni
ekonomik diizenin bilgi iizerine insa edilmis olmasidir. Ogrenen organizasyonlar,
calisanlarin kendi gergekliklerini nasil yaratacaklarini ve degistireceklerini bulduklari
yapilar olarak ortaya ¢ikar.®* Kendini gelistiren ve bilgiye ortak olan calisanlar 6grenen
organizasyonu olusturur. Organizasyonel O0grenme, insanlarin organizasyon icindeki
gorevlerini daha iyi taniyarak verimli ve etkin faaliyetlerde bulunmalarini saglayan
becerilerin gelistirilmesi ve bilginin elde edilmesi siirecidir. Organizasyonlarin gelisen
bir sosyal dinamik oldugu ve organizasyonlarda iletisim ve biitiinlesmeyle varliklarini
devam ettirecekleri yeni bir vizyondur. Insanlar bir amag icin biitiinleserek tek basina
yapamayacaklari isleri yapabilirler. Ogrenen bir organizasyon, bilginin deneyiminin ve
becerilerin bir ortam igersinde sinerji yaratmasidir. Bilgiyi elde etme, siralanmasi ve
koordinasyonu ve sonucta kurumsal bir hafiza olusturulmast organizasyonel
faaliyetlerin icinde bir kavramdir. Ogrenme, bilingli ve bilingsiz sekilde olusabilir.
Ogrenen insan organizasyonda her zaman etkili ve 6lciilebilir davranislarda bulunmaz.
Insan bilgiyi kullanarak davranis smirlarmi organizasyonun gelisimi dogrultusunda
degistiriyorsa Ogrenme gergeklesir. Ogrenen organizasyonlar, insanlarm amaglara
ulasabilmek igin kapasitelerini siirekli olarak artirdiklari, yeni fikirlerin olusumuna
destek veren, ortak ¢aligmalara 6zendirilen ve 1yl 6grenmenin sartlarini olusturan bir
kavramdir.® Bu tip bir organizasyonda O6grenme faaliyeti organizasyonun biitiin
kanallarina yayilmakta ve calisanlarin alanlariyla ilgili teknolojik yenilikleri takip
etmesi, 6grenmesi ve bunlar1 uygulamas1 gerekmektedir. Ogrenen organizasyonda bilgi

transferini gergeklestiren en etkili yontem ise personel rotasyon programidir.5®

Organizasyonlar igten ve disaridan cesitli kaynaklardan bilgi elde ederler.Bilgiye
mevcut ve gelecekteki gorevler ve organizasyonlar i¢in ihtiyag duyulur. Bilgiye, mevcut

ve gelecekteki gorevler ve organizasyonlarda kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulur.

63 ) Bernard KEYS, “Introduction:Creating Practise Fields for the Learning Organization”, The Journal of
Management Development,VVol.13, No.8, 1995, s.5

64 peter M SENGE, Besinci Disiplin, Yap1 Kredi Yayinlari, Cev:A ILDENiZ,A.DOGUKAN, istanbul,
1993, s.21

% BARUTCUGIL, 5.150-151

%David A GARVIN, “Building A Learninig Organization”, Harward Business Review on Knowledge
Management, HBR Press, MA, 1998, s.67
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Organizasyonel 6grenmenin temeli olan bilginin etkin bir sekilde kullanilmasi i¢in bes

onemli faaliyetle ilgilidir.®

e Mevcut operasyonlar ile ilgili sorunlar1 ¢6zme

e Firma i¢indeki bilginin biitlinlestirilmesi

e Gelecek i¢in yeni teknolojiler gelistirilmesi

e Yenilik¢i bir sistem icersinde karar alma mekanizmalarimin deneyimlerden
olusturulmasi

e Organizasyon disindaki enformasyon akisinin bilgiye doniistiiriilmesi ve

organizasyon igersinde biitlinlestirilmesi

Bu islemlerin hepsi birbirinden farklidir ve her biri birbirine gére 6nemli
taraflar1 vardir. Ogrenen bir organizasyonu gerceklestirmek igin bu islemler
diizenlenmeli ve analiz edilmelidir. Bu analiz yapilirken Peter Senge’nin asagida

Ozetlenen bes 6grenme disiplininden faydalanilir.®

o Sistem diisiincesi: Bir faaliyet igersinde olan islemlerin hepsinin birbirine
bagli oldugu ve hepsinin zaman igersinde birbirini etkiledigi sezgisel olaylar1
gorebilme yetenegidir.

e Kisisel uzmanlik: Kisisel gorme ufkumuzun gelismesi, derinlesmesi,
enerjilerimizi odaklastirma, sabrinmizi gelistirme ve gergekleri objektif olarak
gorme disiplinidir.

e Zihni modeller: Kisinin zihnindeki ortiilii ve agik bilginin ve diger kisilerdeki
bu tiir bilgilerle biitlinlestirici bir yap1 olusturulmasidir.

e Paylasilan bir vizyonun olusturulmasi: Gelecege yonelik resimlerin
biitiinlestirilmesini saglayan bir yapidir.

e Takim olarak 6grenme: organizasyon igersinde kigisel ve bunun devamini

olusturan takim halindeki 6grenmenin engellerinin ortadan kaldirilmasidir.

7 BARUTCUGIL,s.151
6 SENGE,s.15-19
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Bilgiye dayali organizasyona doniismek ve bilginin saglayacag: iistiinliiklerden
yararlanmak isteyen tiim organizasyonlarin Oncelikle Ogrenen bir organizasyon
olmalidirlar. Ogrenen organizasyonun saglanmasi i¢in her seyden once ortamin ve

yapinin uygunlugunun saptanmasi gerekir.

e (alisanlarin  Ogrenmeleri icin gerekli olan zaman ve kolayliklarin
gosterilmesini saglayacak agik ve destekleyici ortam saglanmalidir. Is basinda
ve is disinda egitim verilmelidir, sorun ¢ézme yetenekleri gelistirilmeli ve
katilimer takim yapisini temel alan bir ortamda ¢alismalar1 saglanmalidir.

e Fikirlerin paylasilmasini, yeni fikirlerin 6zgiir akisinin gergeklesmesini ve
iletisimin etkinligini saglayacak uygun yapilanmalar olusturulmalidir. Bunu
saglayacak olan, sistem yaklasimina sahip, proje takimlar1 ve kisisel iligkilere

dayali ag orgiitleri seklinde yapilan organizasyonlardir.

b)Organizasyonel Ogrenmede Bilgi Y®6netimi

Bilgiyi etkin ve verimli kullanarak organizasyonel 0Ogrenmeyi saglariz.
Organizasyonel 6grenme, organizasyonun ve c¢alisan insanlarin amaclarina ulagmak i¢in
gerekli enformasyonun tanimlanmasi, elde edilmesi ve uygulamasidir. Organizasyonel

O0grenmeyi saglamak igin;

e Ortiilii ve agik bilgi alanlar1 ortaya c¢ikartilmali
e Ihtiyag duyulan bilginin yeri belirlenmeli

e Enformasyonu olusturan bilgi ise uygulanmalidir.

Organizasyonel O08renmede basarili olabilmek i¢in tiim 6grenme aktiviteleri

giiclii bir sekilde spesifik organizasyonel yenilenme amaglarina odaklanmalidir.

Organizasyonel Ogrenme, birgok sekilde gerceklesebilir. Bigimsel egitim
programlarindan akil hocaligina, rehberlige, okumaya ve gozlem yapmaya kadar ¢esitli

yeni bilgileri ve beceriler kazanabilir. Sirket ici egitim programlari, danigsmanlarla

8 BARUTCUGIL,s.154
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calisma, konferanslara katilma, yeni bilgiler ve beceriler getirebilecek yeni insanlari ise
alma gibi aktivitelerin organizasyonel 6grenmeye ve gelismeye katkisi olacaktir. Ancak,

arzulanan sonugclari alabilmek i¢in tiim bu etkinliklerin:

e Organizasyonel amaglarla uyumlu olmasi
e Insanlarin gercek ve algiladiklar is ile baglantisinin olmasi
e Mevcut sorunlara ve gelecekteki firsatlara uygulanabilmesi

e Insanlarin isine deger katmasi gerekmektedir.

Organizasyonel 0grenmeyi baslatmak ve kolaylastirmak gorevini yoneten insan
kaynaklar1 ve egitim gelistirme fonksiyonlari, bir ¢ok organizasyonda sirketin stratejik
is amagclartyla uyumlu olarak calismamaktadir. Insan kaynaklari departmaninda
calisanlar ve egitimden sorumlu kisim ¢alisanlarin birer bilgi ¢alisan1 olabilmesi igin

organizasyona uyumlu bir egitim programi olusturmalidir.

Yalnizca, ¢alisanlar 6grenme aktivitelerinin yapmak olduklari is ile baglantisini
gordiiklerinde ve Ogrendikleri dersleri hemen uygulamaya basladiklarinda gercek bir
O0grenme saglanabilir. Cogu zaman, calisanlar bir konferanstan veya bir egitim
programindan bir ¢ok yeni fikirle donerler. Ancak 6grendiklerinin yaptiklari islere nasil
uygulanacagini anlayamazlar. Bazen c¢alisanlarin ¢ogu, i yasamlarini islerini yaparak
ancak yaptiklarinin sirketin isine nasil bir baglantist oldugunu gercekten anlamadan

gegirirler.

Cogu zaman, c¢alisanlara yeni bilgi ve beceriler verilir. Fakat dgrendiklerini
islerine uygulamalarina izin verilmez. Calisanlarin yeni bilgi ve becerilerini pratige

doniistiirerek 6grenmelerini saglayacak bir ortamda 6grenme baslar.

Herhangi bir 6grenme aktivitesini veya yenileme c¢abasini baslatmadan bir geri
doniisiimiinilin olacagindan emin olmalidir. Yani bu cabalar sirketin yapmak olduklarini

deger katmalidir.”

" BARUTCUGIL, 5.155-156
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IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARINDA BIiLGi YONETIiMi

I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BILGi KAYNAKLARI VE
KULLANIMI

Insan kaynaklarinda bilgi kaynaklarindan elde edilen bilgileri agik ve ortiilii bilgi
olarak elde edebiliriz. Glinlimiizde isletmeler pek cok personel verisi saklamaktadir.
Insan kaynaklariyla ilgili ortalama olarak bir isletmede 126 alanda veri saglanmakta ve
500’den fazla insan kaynaklariyla ilgili bilgi kullanilmaktadir. Bu 6rnegin gdsterdigi
gibi insan kaynaklarinda bilgi yonetimi ile ilgili olarak calismalarda baslangi¢c noktasi,
hangi bilgilerin saklanacagi ve hangi bilgilerin oldugu gibi veya kii¢iik degisikliklerle
kullanabileceginin belirlenmesidir. Bunu yapmak i¢in isletmeler oncelikle baska
isletmelerin hangi bilgileri tuttugunu ve isletme icindeki diger bdliimlerin insan

kaynaklarinin ihtiyaci olan elinde tutup tutmadigi belirlenmelidir.

Insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticiler bilgi yonetiminde agik bilgilerin cesitli
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde, farkli amaclarla yararlanirlar.
Ormnek olarak, performans degerlendirme bilgilerinden iicret yonetiminde, kariyer
planlamada ve egitim planlamada yararlanilabilir.™ Insan kaynaklarinda bilgi

yonetiminde gereksinim duyulan agik bilgi tiirleri’

e Ozliik Bilgileri: Ad1 Soyadi, Dogum tarihi, sicil numarasi

e Personel Temin Siireci Bilgileri: Bagvuru bi¢imi, goriisme tarihi, gériisme
sonugclari, ise alma nedenleri

e s Deneyimine iliskin Bilgiler: Onceki is deneyimleri, is bilgisi yetenekleri

o Egitim Bilgileri: Egitim diizeyi, aldig1 seminerler

e Ucret Bilgileri: Mevcut iicreti, iicret tipi, is kodu, dzel kesintiler

H. Zimrit TONUS, Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi ve Isgiicii Planlamasinda Kullanimu,
(Yayinlanmamis Doktora Tezi Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii), Eskisehir, 2001, s.27-29
?Tugray KAYNAK ve Digerleri, Insan Kaynaklar1 Yonetimi,Anadolu Universitesi Yaymlari No:968,
Agikodgretim Fakiiltesi Yayinlar1 No:537, Eskisehir, 2001, s.358
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e Performans Degerlendirme Bilgileri: Degerleme puanlari, degerleme
raporlari, disiplin notlar1, 6zel 6diller

e (Calisma Siirecine iliskin Bilgiler: Ise baslama tarihi, isten ayrilma tarihi

e (Calisanlarin Tutumlarina iliskin Bilgiler: ise kars1 tutumlar1, devamsizliklar

e Sendika Bilgileri: Uyelik bilgileri

e {letisim Bilgileri: Ev adresi, telefonu, acil durumlarda bagvurulacak kisiler

e Saglik ve Kaza Bilgileri: Saglik muayene kayitlari, yaralanma kayitlar

e Acik Is ve Pozisyon Bilgileri: Is iinvani, is gerekleri, iicret diizeyi,
pozisyonun doldurulmasi gereken tarih

e Isgiicii Piyasas: ile ilgili Bilgiler: Is sinifina yonelik dis isgiicii arzi, piyasa
ticret diizeyi

e Pozisyon ya da Is bilgileri: Pozisyon kodu, hiyerarsi i¢indeki yeri

e Isin Cevresi ile Ilgili Bilgiler: Benzer islerdeki ortalama iicret, calisanlarin
egitim diizeyi, igglicli doniigiim orani, kaza siklik orani

e Ucret Dis1 Haklara iligkin Bilgiler: Emeklilik planlari, ¢alisilmayan zamana
iligkin bilgiler

e Isten Ayrilma Bilgileri: Tarih, ayrilma nedenleri

Bilgi yonetimi cergevesinde yoneticiler, insan kaynaklari merkezi ve calisanlarda
bulunan bilgiler mevcuttur. insan kaynaklar1 fonksiyonlarda bu bilgilerin nerelerde ve

nasil oldugu incelenecektir.

A)INSAN KAYNAKLARININ PLANLAMASINDA BILGI KAYNAKLARI VE
KULLANIMI

Planlama, bir is ya da etkinligin gergeklestirilmesi ile ilgili biitiin temel bilgilerin
onceden diisiiniilmesi, 6n goriilmesi, tasarlanmasi, diizenlenmesi ve uygulamaya hazir
hale getirilmesi seklide tanimlanabilir.” Planlama bilgi toplama siirecinde ilk basamag:

olusturur.

8 flhami FINDIKCI, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Basim, Istanbul, 2002, 5.126
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Insan kaynaklar1 planlamasi ise orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi personelin
nitelik ve nicelik agisindan 6nceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede

karsilanabileceginin saptanmasi ile ilgili bilgilerin tlimiinii igerir.™

Insan kaynaklar1 planlamasi siirekli veri toplayan, enformasyon olusturan bunlari
kullanan ve aktaran bir siire¢ olarak dinamik bir yapiya sahiptir. Planlama siireci
organizasyon i¢inde ve disinda kontrol edilebilir ve edilemez nitelikli bir ¢ok faktoriin

etkisi altindadir. Bu faktorleri isletme dis1 ve i¢i nedenler seklinde ayrilabilr.™

Isletme dis1 nedenler;

e Ekonomik durum
e Sektorel gelismeler
e Teknolojik degisim
e Rekabet kosullari

e Yasalar

Isletme i¢i nedenler;

e Orgiitsel strateji
e Cografi farklilagma
e Mevcut isgiicliniin 6zellikleri

¢ Bilgi sisteminin kalitesi

Insan kaynaklar1 planlamasinda yapilan tahminlerin isabetliligini saglamak igin

gerekli bilgi tiirleri ve diizeyleri asagidaki tablo-3’de belirtilmektedir.

" Oznur YUKSEL, Insan Kaynaklar: Yonetimi,Gazi Kitapevi,Ankara, 2000, s.68
5 Zeyyat SABUNCUOGLU, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000, .32
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Tablo 3.insan Kaynaklar1 Planlanmasinda Bilgi Sistem Tablosu

Stratejik Bilgiler

Genel Organizasyonel

Bilgiler

Insan Kaynaklar

Planlanmas: I¢in Gerekli

Bilgiler

e Uriin Karmasi

e Miisteri Karmasi

e Rekabetci Temel

e Satis
Cografya

Yapilan

e Organizasyon
Yapist

e Bilgi Akis Sistemi

e Biitceler

e Fonksiyonel
Amaclar

e Uretim Semalar1

e Uretim Siiregleri

e Dagitim kanallar1

e Satis Bolgeleri

e Teknolojik Diizey

e Planlama Donemi

Is Analizleri

Eylem Planlar1 ve
Programlar1

Beceri Envanteri
Uygulanan egitim ve

Gelisim Programi

Isgoren Bulma
Kaynaklar1

Isgiicii Piyasasi
Analizleri

Ucret Programlari

Emeklilik Programlari

e Devir Hiz1 Devirleri

S
SABUNCUOGLU, s.35

Diinyanin degisen kosullar1 igersinde insan giiciliniin siirekli ve diizenli bir
bicimde incelenmesi bir sart olmaktan ¢ikmis ve zorunluluk halini almistir. Sanayi
devriminde c¢alisanlar is hayati boyunca ayni isi ayni bicimde yapmasi alisiimis bir
durumdur. Ancak gilinlimiizde bilgi siirekli olarak artmakta ve kontrol edilmesinde
zorluklar yasanmaktadir. Bu hizli bilgi artisinda bilginin siirekli olarak giincellenmesi
gerekmekte ve bir meslegin ya da isin yapilmasi igin gerekli olan bilgi ve becerilerde bu
stire¢c icersinde degismektedir. Degisim insanin bilgilenme ihtiyacini artirmig ve
devamli 6grenme gereksinimi ortaya ¢ikmistir. Bilgi edinmeyi ve §grenmeyi devamli
gelistirmeyen calisanlar bu kosullar altinda yetersiz kalmislardir. insan kaynaklarmm

bilgi ¢caginda amaci bu sartlar altinda ortaya ¢ikmis ve kurumun bilgi caginin geregi
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olan calisanlar1 saglamasi ve gelistirmesine iligkin planlarin olusturulmasi temel amaci

olmustur.’

Insan kaynaklarinin planlanmasi gergevesindeki organizasyonda calisanlar ile
ilgili acik ve ortiilii bilgilerin toplanmasi isletme ici ve dis1 faktorler degerlendirilerek is
analizleri, i goren bulma ve se¢me, egitim yoOnetimi, performans degerlemesi ve
kariyer gelistirme hakkinda agik bilginin tiretilmesini saglamak bilgi yonetimi siireciyle

iliskilidir.

Insan kaynaklarinin planlanmasinda eleman devri, korunmasi veya devamsizlik
gibi pek cok enformasyon bilgi sistemlerinde depolanmaktadir.”” Insan kaynaklari
planlanmasinda bilgi teknolojileri bilginin yOnetiminin bir alt basamagini olusturur.
Bunun sebebi bilgi teknolojileri enformasyon iireten sistemler olup bunun

anlamlandirilmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 merkezi insan kaynagina iliskin olarak tiim bilgileri belirli bir
sistematik dahilinde dis etkenler ve i¢ etkenler gbz Oniine alarak toplar ve bunlardan
yararlanir. Insan kaynaklar1 merkezi degerlendirilmesi sonucunda insan kaynagina
ilisgkin planlamalar1 yapmak ihtiyaclar1 saptayarak uygun personelin istthdaminm
saglamak ve personel ile organizasyonun &grenen bir slire¢ yaratmasini saglamaktir.
Insan kaynaklari merkezinin asil amaci degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan insan
giiciine iligkin bilgileri, istek ve ihtiyaglar1 uygun ara¢ ve yontemlerle yeniden gbzden
gecirerek ortaya koymasidir. Isletme ici ve dis1 hangi bilgiyi alirsak alalim tek basina
anlam yoktur. Insan kaynaklari merkezine gelen istek ve ihtiyaglar bir anlamda ham
veridir. Bu ham verilerin merkez tarafindan islenmesi gerekmektedir. Ornegin
ekonomik kriz nedeniyle gida sektdriinde olusan bir daralma her firmay: ayni sekil ve
diizeyde etkilemeyecektir. Dolayisiyla kurum bu tiir agik bilgileri kendi sartlarina gore

degerlendirmelidir.”™

6 FINDIKCI,128-129
" Canan ERGIN, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Academy Plus Publishing, Ankara, 2002, s.28
I FINDIKCI,s.134
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Ust diizey bir yonetici giin igersinde okudugu bir makaleden elde ettigi bilgi
sonucu st diizey yoneticinin eleman ihtiyact hakkindaki bilgisi de sistem iginde
degerlendirilerek ortiilii bilgiye ulasmak amag¢ olmalidir. Bilgiyi ger¢eklendirilmis bir
inang olarak ele aldigimiz zaman insan kendi deneyimlerine goére dogru bulduklari
inanclarina gore siirekli olarak gerekgeler bulur ve dogruluklarini kendilerine gore
tekrar kanitlarlar; bu durumda ise bilginin {iretilmesi organizasyon i¢inde giiclesir.” Bu
istegin gerceklik diizeyi, gerekliligi organizasyon uygunlugu iist diizey yonetici ile daha
rahat bir zamanda yeniden tartisilmasi gerekir. Bu bilgilerin gerceklik, gecerlilik ve
gereklilik diizeyleri arastirilarak buradan elde edilen bilgiler sonucunda insan
kaynaklarma iliskin kararlar alinmalidir. insan kaynaklari merkezi kurumdaki insan
kaynaklarina iligkin istek ve ihtiyaglar1 bir biitiin olarak g6z 6niinde bulundurmak ve

bdylece kendine ulasan ilgili enformasyonu bilgiye doniistiirerek planlama yapmalidir.

B)IS ANALIZINDE BILGI KAYNAKLARI VE KULLANIMI

Is analizini, bir isteki sistemli faaliyetlerin arastirilma yada bir isin kapsadig
gorevlerin ve sorumluluklarin ortaya ¢ikarilarak tanimlanmasi olarak ifade edebilir. Is
analizi bir iste nelerin yapildigin1 tanimlama ve uygulama isidir. Yerine getirilen
gorevleri, bunlar1 yapabilmek i¢in gereken bilgi ve becerileri ve isin yapildig sartlar

i¢ine alir.®

1. Is Analizindeki Bilgi Tiirleri

Is analizleri is giiciiniin boliimlendirilmesini saglayan isin yapisina ve temel
karakteristiklerine iliskin temel is bilgilerini sunmaktadir. Gereken is giiciiniin
nitelikleri, kategorizasyonu, kariyer planlamasi, dncelikle yapilacak isin ne olduguna
iliskin bilgilerin kazanilmasini1 gerektirmektedir. Organizasyonel degisim sonucu ortaya
cikacak yeni i yapist yada verimlilik gelistirme caligsmalar1 da i analizlerinden gelecek

bilgilere ihtiyag gdstermektedir.t* Is analizlerinin &niinde genellikle iki temel engel

™ Geory Von KROGH, Kazuo ICK1JO,ikujiro NONAKA, Bilginin Uretimi, Cev:Giinhan GUNAY, Rota
Yayin, 2002, s.33

8ERGIN, .28

81Emler H. BURAC, Nicholas, J. MATHYS, Human Resource Planniing, A Pragmatic Approach to
Manpover Staffing and Development, Brace Park Pres, USA, 1987, 5.73-75
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bulunmaktadir. Birincisi bir ¢ok organizasyonda is analizi bilgilerinin giincelleme

vermesi yada ¢ok dar kapsamli kalmasidir.
Isin analizinden elde edilen bilgiler asagida belirtilmektedir.®2
Gorevler;
e Isin genel amaglar
e Ginliik olarak ve belirli bir zaman dilimi i¢inde yerine getirilecek gorevler

e Sadece belli periyotlarda (haftalik, aylik vb.) yerine getirilecek gérevler

e Isin ¢ok karmasik ve zor yanlar

Sorumluluk;

Para, malzeme, ekipman vb. degerlere iliskin sorumlulugun tiirii ve genisligi
e Insanlara iliskin sorumlulugun tiirii ve genisligi

e Dogrudan yada dolay1 olarak sorumlu olunan ast sayisi

e Sorumlu olan astlarin is unvanlar1

e Kullanilan bilginin tiirii, giivenirligi 6nem ve uygunlugu

e Karar verenin yetkisinin tiirli ve genisligi

Kullanilan Makineler, Ekipmanlar, Araglar ve Materyaller;

e Kullanilan, makine, ekipman ve gerektirdigi uzmanlik diizeyi
e Kaullanilan araglar ve ekipman ve gerektirdigi uzmanlik diizeyi.

e Kullanilan materyaller, bunlarin nasil kullanilacagi, bunlara ne yapilacagi

Is Uzerindeki Kontrol;

e Isin nasil yapilacag belirtilen talimatlar ve bunlarin kimden alindig

82SABUNCUOGLU,s.56-58
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¢ Bagkalar tarafindan denetlenen gorevler, bunlarin nasil ve kimler tarafindan
denetlendigi
e Uste danisilarak alinmasi gereken kararlar

e Uygulanan politika ve prosediirler

Performans Standartlari;

e Cikt1 gerekleri
o Kalite gerekleri

e Uyulmas: gereken zamanlama

Digerleri ile iliskiler;

Meslektaglar ve diger organizasyonel personel ile baglanti kurma siklig1 ve
turd.

¢ Organizasyon disindaki kisilerle baglant1 kurma siklig1 ve tiirii

e Organizasyon icinden yada diginda kisilerle hangi durumlarda temas
kurulacagi

e Siradan bir is giinlinde temas halinde olunan kisiler

Organizasyonel Iliskiler;

e Birinci kademe amirin unvant

e Calisan departman yada birimin adi

e Tabi oldugu denetim tiirii

e Uygulandig1 denetim tiirii

e Daha oOnce yapilan is (organizasyonda calisilan yer yada diizey)

¢ Bundan sonra yapilabilecek is yada gidebilecegi kadem
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Fiziksel Faktorler ya da Is Cevresi;

e Oturarak, konusarak ya da ayakta gegen zamanin oranlari
e Gereken fiziksel giiciin tiirii ve diizeyi

e Isin yapildig1 yerin fiziksel kosullari

¢ Tipik calisma bigimi

e Sikint1 ve yorgunluk yaratan is faktorleri

Egitim, Deneyim ve Kisisel Gerekler;

e Gerekli en az okul egitimi

e Gereken 6zel kurslar

e Gereken lisans ya da sertifikalar
¢ En az deneyim diizeyi

¢ Konusma becerisi, diislinsel ya da teknik beceriler gibi kisisel 6zellikler

Is analizi kurumlardaki islerin &zelliklerini tanimlayarak en uygun Kisinin
secilmesini saglar. Is analizi isle ilgili biitiin detaylar1 icerir ve bu detayl bilgiler ise
yeni alimacak elemanlarin se¢imi ve terfiler kadar, islerin gerceklesmesi siirecindeki
aksakliklarin, sorunlarin ve gereksiz calismalarin da farkina varilmasina neden olur.
Ornegin isin analizi sonucunda isin kendisinden ¢ok biirokratik yonleri bulundugu fark
edilebilir. Bu durumda gerekli 6nlem alinmalidir. Dolayisiyla is analizi, ise iliskin

diizenlemeler ve isin en etkin yolla yapilmasinda da yararl olur.

Insan kaynaklar1 merkezi normalde kurumdaki biitiin islere iliskin analiz
yapmalidir. Isin gerektirdigi davranislar, is icerigi ve islevlerinin belirlenmesi kisacasi
151 olusturan davraniglarin ve silirecin ¢oziimlenerek tanimlanmasi, isin yapilmasi

sirasindaki hatalarin, zaman kayiplarinin 6nlenmesini de saglar.®

8 FINDIKCI, s. 144
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2.Is Analizinde Bilgi Toplama Yéntemleri

Bir is analizinde bilgi cesitli sekillerde toplanabilir. Bunlarin bazilar1 is odakli,
bazilar1 ise kisi yonelimlidir ve bunlarin her birinin kendine 6zgii pozitif ve negatif
yanlar1 vardir. En ¢ok kullanilan yontemler gozlem, goériisme, konuyla ilgili uzman
gruplari, anket, islevsel is analizi, kritik olay teknigi, isin 6geleri yaklasimi ve durum
analizi anketi ile bilgiler elde edilir. Bu bilgileri is analizcileri, yoneticileri, isi yapanlar
ya da bir kamera ile toplayabilir.?* Sakli bilginin paylasilmas1 bir sirkette ortiilii, agik,
bireysel ve toplumsal bilginin tiimii bulunur. Ornegin calisanlardan biri yeni ¢dziim
yollar1 lizerinde denemeler yapar ve daha iyi is tanimlar1 ¢ikarir yada daha iyi sonuglar
elde ederse acik bilgisini (6rnegin belgelendirme ya da yeni bir egitim programi ile)

diger calisanlarla paylasilabilir.®

a)Gozlem

Bu bilgi toplama isleminde isi yapan hakkinda dogrudan yapilir. Bir kontrol
formu ile isi yapanin hareketleri ve davraniglari gozlenir. Bu sekilde bilgi toplamak
goreli olarak duragan isler yapildiginda uygun olabilir. Yani, yapilan i zaman i¢inde
biiyiik farkliliklar gostermemelidir. Bu tiir analizleri uzmanlar yaparlar ve dikkat
gereken en onemli nokta, yaptiklar1 gézlemin yapilan isi etkilememesidir. Bu tiir bilgi
toplama isleminde gbézlemi yapan kisi degerlendirme yapacagindan kars: tarafin ortiilii
bilgisinden ve acik bilgisinden faydalanmak miimkiin degildir. Bilgilerin ¢ogu ortiisel

bilgi olarak uzmanda kalmaktadir. Forma doldurulanlar ise agik bilgiyi olusturmaktadir.

b)Goriisme

Hem fiziki hem de zihinsel islerin analiz edilmesinde en fazla kullanilan yontem
gdriismedir. Isini anlatan kisi isinde yaptiklarini ve bunun yani sira dnceden yaptiklarmi
da anlatabilir.2® Bu yontemde kisinin agik bilgisinden faydalanmak i¢in uzman bir kisi

olmasi gerekir. Is hakkindaki ortiilii bilginin ise zaman igerisinde ortaya ¢ikacaktir. Bu

8 ERGIN, s.42
85KROGH,ICHIJO,NONAKA, s.101
8 ERGIN, s.43
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tip goriismelerde is analizi yapacagimiz kisiye is analizi yapilacagini bilmemesi gerekir.
Ancak  bu durumda isgdrenin is analizi i¢in gerekli olan Ortiilii bilgisinden
yararlanabiliriz. Analizi yapan kisinin elinde yapilandirilmig bir form bulundurulsa karsi
taraftan acik bilgisi alinabilir. Bu yontemde form karsilikli olarak dolduruldugu igin
iletisim problemi dogmaz, anlasilmayan yonler agik¢a ortaya konarak dogrusu
bulunmaya ¢aligilir. Basarili ve deyimli analizci, isgdrenlere analiz ¢aligmasinin amacini
anlatir, onlara giiven verir, iyi iliskiler kurarak ve ¢ok acik bir dil kullanarak onlardan

dogru ve eksiksiz bilgiler elde eder.®’

¢)Konuyla lgili Uzman Gruplari

Is analizi tekniklerinde uzman gruplarda bir ¢cok ¢alismaya katilirlar. Bunlar hem
is analizi ile ilgili formlarin gelistirilmesi hem de gorevlerle kisilerin yeterlilik diizeyleri
arasinda baglantilarin kurulmasi gibi islerde gorev alirlar cogunlukla analizi yapilacak
isin ve yontemin yaklasik %10-20’sini olustururlar. Bu kisiler uzmanlik alanlar ile ilgili
nitelik ve nicelik bakimindan yeterlilige sahip olmalidirlar. Bu kisilerde arastirmalar

sonucu ortaya ¢ikan en dnemli 6zelligin deneyim oldugu ortaya ¢ikmigtir.®

d)Anket

Is analizini yiiriiten insan kaynaklar1 merkezi tarafindan isin gesitli dzelliklerini
ve asamalarint tanimak amaciyla isgorenlere anketleri dagitir. Bu formlar

doldurulduktan sonra ise iligkin bilgiler toplanarak degerlendirilir.®

Ancak bu anketlerin gelistirilmesi zaman alir ve baz1 maddelere verilen cevaplar
yeterince acik olmayabilir. Bunlarin {izerine arastirma yapilarak is ile ilgili ayrintili

olarak inceleme yapmak kisitlidir.%

87 SABUNCUOGLU, s.61
8 ERGIN, s.46
89 SABUNCUOGLU, s.59
9 ERGIN, s.46
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e)slevsel Is Analizi

Gozleme dayali bir teknik olup ve yapilan gozlemlerin belli bir mantik igerisinde
kaydedilmesini igerir. Bu yaklasim da ana fikir, bir elemanin ne yaptig1 ve bu

davraniglarin sonucu; yani ne yapilmis oluyor sorusudur.

1- Ne
- Hangi hareketleri yapiyor
- Ne i¢in ya da kim i¢in yapiyor

2- Neden

- Ne tliretmek ya da neyi basarmak icin yapiyor.

3- Nasil
- Hangi alet, arag¢ ya da yardimlar1 kullaniyor

- Hangi yonergelerle yapiyor

Islevsel is analizinde ¢alisanin islevleri boliimii de énemlidir. Bu béliimde her
sey bir baslik altinda incelenir. Veri, insan ve nesneler Amerikan Calisma Bakanligi bu
islevleri karmasiklik derecesine gore siraya koyarak diizenlemistir. Calisanlarin iglevleri

tablo-4’de belirtilmektedir.

Bu tiir siniflandirma farkli islerin birbirleriyle kiyaslama olanagi vermesidir.
Islevsel is analizi teknigi elde edilen bilgiler, is tasarimi yada performans standartlarmin

belirlenmesi gibi amaglarla da kullanilmaktadir.
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Tablo 4. Calisanlarin islevleri

Veri Insan Nesneler
0 Sentez yapmak Ornek olmak Kurmak
1 Koordine etmek | Miizakere etmek Dakik galismak
2 Analiz etmek Ogretmek Kullanmak, .. etmek
3 Derlemek Denetlemek Siirmek, kullanmak
4 Hesaplamak Yonlendirmek Degisilmemek
5 Kopyalamak Ikna etmek Bakmak
6 Karsilastirmak Konusmak-isaretlemek Beslemek
7 Hizmet etmek Tutmak
8 Yonerge almak, Yardim. Etmek
ERGIN, .52

f)Kritik Olay Teknigi

Islevsel is analizinde uzmanlarin yapti§1 analizin yerini, bu yaklasimda
dogrudan dogruya calisanlarin aktardiklar is davraniglart almaktadir. Bu yontemde “Bir
isi yaparken, o isin amaclarina ulasilabilmesi acisindan ¢ok etkili yada ¢ok etkisiz olan
asirt davraniglar incelenir. Yani is sirasindaki en yiiksek ve en diisiik performans
ornekleri sorulur. Anlatilan her 6rnek olayda o olaya neyin yol agtigt ve meydana
geldigi kosullar, kisinin ¢ok iyi yada ¢ok kotli sayilabilecek davranislarinin ne oldugu;
bu davranisin sonuglar1 ve bu sonuclarin elemanin kendi kontroliinde olup olmadig: yer

alir.

Kritik olaylar toplandiktan sonra, kartlara yazilan yoneticiler ve analizciler
birbirinden bagimsiz olarak bu olaylar1 kategoriler altinda toplarlar. Kategorilime
acisindan aralarinda farklar varsa degerlendiriciler aralarinda tartisip anlasirlar. Bu
islemin sonunda o isin kapsadig1 boyutlar saptanmistir. Biitlin is analizin tekniklerinde

temel problem bilgi alinabilecek kisilerin bulunmasidir. Bu teknikte uzmanlarin yerini
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calisanlar almistir. Ozellikle de, isi yapan kisi ile yoneticisine onemli gdrevler
diismektedir. Elde edilen bu bilgiler performans degerlendirilmesi, is tasarim1 gibi diger
islerde kullanilabilir. Calisanlardan veri toplamanin bazi dezavantajlar1 vardir. Isi
durdurup, olaylar1 yazmalarini istemek ¢ok zaman alici ve pahalidir. Aymi sekilde,
ikinci bir grubun kategorilime yapmasi da ¢ok zahmetlidir. Yapilan arastirmalar, kritik
olay tekniginin en pahali is analizi teknigi oldugunu gostermistir. Kullanilan verilerin
yapist Oznellige ¢ok agiktir. Kisilerin birlikte ¢alistiklar: kisilere karst duygulari, kendi
performanslarina bakis acilar1 ve bu ¢alismaya katilmalar1 konusunda ne derece goniilli
olduklar1 O6nemlidir. Bu nedenle cok kisiden veri toplamak gerekir. Kritik olay
tekniginde basit bir is i¢in 50 — 100, beceri gerektiren igler i¢in 1000 — 4000 6rnek olay

gerekir.

g)Isin Ogeleri Yaklagimi

Bu analiz tekniginde bilgi, beceri, yetenek, istek, ilgi ve kisisel 6zellikler gibi bir
isin Ogeleri ele alinmaktadir. bu yaklagimda kritik olay tekniginde oldugu gibi, isi yapan
kisiler ve yoneticilerden bilgi toplanmaktadir. ilk asamada, uzmanlar bu kisilerle
birlikte oturup, isin miimkiin oldugu 6l¢iide cok 6gesini ¢ikarmaya ¢alisirlar. Bu siireg
icerisinde is1 yapanlar ve yoneticiler ilgili goriismeler sonucunda ortiilii bilginin ortaya

cikarilmasi esastir. Sonra belirledikleri 6geleri 4 etmen iizerinde degerlendirilirler.%

Zor kabul edilebilenler: performanslar1 zorlukla kabul edilebilir durumda olan

elemanlarin ne kadar1 bu 6gede 1yiler.

Ustiin bagarililar: Bu 6ge, {istiin basarili eleman1 belirleme de ne kadar yararhdir.

Problem: Bagvuranlar segerken bu 6geyi dikkate almazsak, ne kadar probleme

yol agabilir.

Pratik olma: Bu 6ge pratik mi? Bu 6geyi dikkate alirsak, agik olan pozisyonlari

ne kadar doldurabilir.

91 ERGIN, s.52-54
92 ERGIN, s.54
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Cok detayli bir analiz oldugu i¢in, egitim programlarinin gelistirilmesinde ¢ok

yararlidir. Buna karsin, ¢ok zamanda alic1 ve masraflidir.

h)Durum Analizi Anketi

Pek c¢ok is analizi tekniginde is temeldir ve bunlara bakarak davranigsal sonuglar
gitmek zor olmaktadir. Buna karsin galisan temelli bir yaklasimda bir isin nasil
yapildiginin iizerinde durulur. Yani temel olarak incelenen sey davranislardir.
Digerlerin tersine, bu yaklasimda biitin igser i¢in daha genel kategoriler
kullanilmaktadir. Durum analizi anketi biitlin isleri 194 6geye ayirip, bunlar1 6 temel

boyutta incelemektedir. Bunlar;

e Alinan bilgi: Calisan gerekli agik bilgiyi bilgileri nereden sagliyor? Ornegin,
yazili malzeme, gorsel agiklamalar vb.

e Zihinsel siirecler: Bu isi yaparken ne gibi akil yliriitme, karar verme, planlama,
bilgi isleme faaliyetleri gerekiyor

e Yapilan ig: Calisan hangi fiziksel etkinliklerde bulunuyor, hangi aletleri
kullantyor? Ornegin, bilgisayar, montaj vb.

e Diger insanlarla iliskiler: Bu isi yapmak i¢in hangi insanlarla iliski kurmak
gerekiyor? Ornegin, ders vermek, miisteriyle temas vb.

e Isin iginde yer aldig1 ortam: Is fiziksel ve sosyal olarak nasil bir ortamda
yapiliyor? Ornegin, yiiksek 151k, kisiler arasi catisma vb.

e Diger is Ozellikleri: Yukarida belirtilenlerin disinda isle ilgili ne gibi

etkinlikler, kosullar ve 6zellikler var.

Bunlar analiz uzmanlar ya da yoneticiler tarafindan yapilabilmektedir.
Yapilandirmis bir uygulama oldugu i¢in digerlerinden daha ucuz ve kisithdir. Sonuglar
genellikle cok giivenilir bulunmaktadir. Cogu uygulamada yaklasik 0,80°lik bir
giivenirlilik katsayisi elde edilmektedir. Kendi i¢inde siralanmis bir sistem oldugu icin

bir isi diger islerle karsilastirmak olduke¢a kolay olmaktadir.
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Durum analizi anketi disindaki yontemlerin hemen hi¢ biri, bir isi yapabilmek
icin gerekli fiziksel oOzellikleri ve diger yetenekleri dikkate almamaktadir. Diger
yaklasimlarda, kisinin yapmasi gereken isler ortaya koymakta, fakat gerektirdigi

beceriler ele alinmaktadir.%

C)ISGOREN BULMADA BILGI KAYNAKLARI VE KULLANIMI

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en belirgin ve temel fonksiyonlarindan biri eleman
secimidir. Bu konunun tasidigi 6nem kurumun bir siire¢ igerisinde verimli olarak
devamliligin saglanmasindan kaynaklanmaktadir. Bilgi c¢aginin gerektirdigi elemani
bulma ¢agimiz da bir is alani olarak ¢ikmaktadir. Organizasyonlarin en Onemli
kaynaginin insan oldugunun fark edilmesiyle beraber alaninda etkin kalifiye ve uzman
personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun kisilerin ise alinmalar1 ¢ok daha belirleyici bir
stirec olarak rol oynamaya baslamigtir. Organizasyona uygun ve Ortiili bilgisini
kullanmaya acik elemanlarin bulunmasi ve segilmesi kolay degildir. Insan kaynaklari
merkezinin 6nemli bir calisma konusunu  olusturan bu siireg, mevcut eleman
ihtiyaglarinin tespiti, bu ihtiyaglarin  uygun yollar ve araglarla duyurulmasi,
bagvurularin alinmasi, goriismelerin yapilmasi ve uygun adaylarin ise yerlestirilmelerini
icerir. * Bu siireg igerisinde bilgilerin hizla toplanmasi degerlendirilerek karar alinmasi

gerekmektedir.

Insan giicii planlamasinda isletmenin ihtiyac1 olan personelin nitelik ve nicelik
olarak belirlenmesinden sonra sira, bu insan giiciiniin hangi kaynaklardan
saglanacagmin belirlenmesine gelir. Thtiyag duyulan personelin bulunmasinda hangi
kaynaklardan bulunacagi insan kaynaklari politikasca belirlenir.ihtiyag duyulan
personel i¢ ve dis kaynaklar olmak {izere iki sekilde bulunur. Bunlardan birincisi
bosalan isleri doldurmak i¢in i¢ kaynaklardan yararlanmak ikincisi ise dis kaynaklardan
yararlanmaktir. I¢ kaynaklardan yararlanmak sdz konusu ise bosalan islere yine
isletmede calisan diger elemanlarin yatay (transfer) ya da dikey (ylikselme) diizeyde

atanmalar1 gergeklesir. Bununla birlikte isletmeler her zaman bu yolu tercih etmezler.

93 ERGIN, 5.55-56
% FINDIKCI, s.167



53

Isletmenin gereksinim duydugu personeli isletme disindan saglama egilimi giderek

Oonem kazanmaya basladig1 sdylenebilir.®

Isgorenin i¢ yada dis kaynaklardan saptanmasindan once iki énemli hazirlik
yapilmasi gerekir. Birinci nokta, ne gibi iglere eleman alinacaktir ve bu iglerin
ozellikleri ve gerekleri nelerdir? Bu c¢alisma is analizi araciligiyla gercgeklesir.
Boylelikle bosalan yada yeni agilan bir igin tiimi nitelik, nicelik, ustalik ve calisma
kosullar1 aciklikla belirlenir. Ikinci nokta ise is analiz ve tanimlarindan elde edilen

bilgilere gére bosalan islere alinacak nitelik ve yeteneklerin saptanmasidir.®

Isgoren bulma ve segimine gitmeden énce yapilmas: gereken énemli bir hazirlik
da bu c¢alismalarn vyiiriitecek personelin egitimi ve yetistirilmesidir. Isletmeye yeni
basvuran kisilerin son derece duyarli oldugu diisiiniiliirse, daha ilk karsilagsmada bu
elemanlarin kazanilmasi ya da kaybedilmesi s6z konusudur. Bu durum daha ¢ok ise
alma ile yiikiimlii yetkililerin davranislarma bagl oldugu sdylenebilir. Isgdren bulma,

secme yerlestirme uzmanlik isteyen bir istir.%’

Bu uzmanlik isteyen siirecte adaylarin 6zgegmisleri ile acik bilgileri toplanir.
Fakat uzmanlik isteyen bu iste aday faktoriiniin 6nemli oldugu goz ardi edilmektedir.
Entelektiiel sermayenin bir pargast olan insan sermayesinin bu durumda miisteri gibi
goriilmesi insan kaynaklar1 acisindan fayda saglayacak bir durumdur. Bu durumda bilgi
yonetimi siirecinde dnemli olanin bilgiye ulasmak oldugu diisiiniiliirse aday iliskileri
yonetimi (Candidate Relationship Management) konusu 6nem kazanmaktadir.®® Bos
pozisyonlara eleman bulmada i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere iki sekilde bilgi elde

edilir.

% SABUNCUOGLU, 5.74

% SABUNCUOGLU, 5.75

% SABUNCUOGLU, 5.74-75

%Engin TURAN, “Parmagimizin Ucundaki Aday Tembel ise Alim Uzman”, Diisiinceden Sonuca Insan
Kaynaklari,Hayat Yaynlari, Istanbul 2002, s.128
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1.i¢ Kaynaklardan Isgoren Bulmada Kullamlan Bilgi Kaynaklari

Personel bulmada ilk akla gelen i¢ kaynaklardir. I¢ kaynaklardan temin edilen

kisiler isletme ile ilgili bilgiye sahiptirler.

I¢ kaynaklardan eleman saglamanin baslica yararlar1 sdyle dzetlenebilir.*

¢ Bosalan goreve isletme i¢cinden birinin atanmasi durumunda, kisinin yeni isinde
yeteneklerinin daha kolaylikla 6l¢iimii ve gelistirilmesini saglar.

¢ Bu yontemde isletme i¢inde ¢alisanlarin ortiilii bilgilerine deger verilmesinden
dolay1 ¢alisanin 6grenen bir insan olarak organizasyon i¢inde motivasyonunu
saglar.

e Ayrica isletme organizasyon ig¢in secilen adayin farkli pozisyonlarda
calistirtlmasi oOrtiilii bilgisinin aktarilmasi i¢in firsat yaratilmis olur.

e Bilgide isletme icerisinde dolagmaya baslar ve bilginin kullanilmasi kolaylasir.

Ic kaynaklardan eleman bulunmasi bilgi yonetimi siirecinde istenen bir
durumdur. i¢ kaynaklardan eleman bulunmasi ile ucuz, pratik, hizli ve rotasyon olanagi

saglanmasi acisindan yarar getirdigi goriilmektedir.

Insan kaynaginin orgiit icinden saglanmasinda su yontemler kullanilabilir. 10

e Acik pozisyonlar orgiit i¢inde ilan edilir ve nitelikli ve istekli personelin
basvurmalart saglanir. Ag¢ik bir sistem oldugu ve herkese esit hak tanidig: icin
tercih edilen bir sistemdir.

o lsgorenler kendi istekleri ile yeterli acik bilgiye sahiplerse bir talepte
bulunduklar1 taktirde bu talepler degerlendirilir. Burada pozisyona talip olan
kisinin degerlendirilmesi sirasinda  bilginin  ortiili  olarak  kalmamasi

gerekmektedir.

®Jean Lous VIARGUES, Manager Les Hommes, Manuelde GRH Lusage Operationnels Editions
Organisation, Paris,1999, s.25
100 Y{UKSEL, 5.104
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e Organizasyon i¢inde beceri, envanteri tutulur ve agik bir pozisyon oldugunda
beceri envanteri taranarak en uygun isgéren bulunur. Burada becerileri
sistematik bir sekilde bilgiye doniistiiriiliip siniflandirilmasi énemlidir.

e Organizasyonda belirli bir kariyer sistemi uygulaniyorsa agik pozisyon igin
kariyer adaylar1 degerlendirilir.

e Organizasyon i¢indeki agik is i¢in kendi arkadaslarin1 veya yakinlarini tavsiye
edebilirler. Tavsiye edilenler orgiit icinden veya disindan olabilir. Burada 6nemli
olan tavsiye edilen kisiler hakkinda ortiilii bilgiye sirket icinde daha rahat bir

sekilde ulasilabilmesidir.

Ic kaynaklardan isgdren saglamada, genellikle terfi (yiikselme) ve nakil
(transfer, kaydirma) yontemlerinden yararlanilir ve bu yontemlerle bilgi aktarimi

kolaylasir.

a)Terfilerde Kullanilan Bilgi Kaynaklari

Terfi, bir igsgdrenin statii, iicret, yetki ve sorumluluk bakimindan organizasyon
icinde daha iist bir konuma getirilmesini” ifade eder. Terfi, ise giris asamas1 haricinde
bosalan gorevlerin doldurulmasi i¢in yaygin olarak basvurulan bir yoldur. Formal
olarak, terfi kararlari, isgdrenin kidemi, basaris1 ve potansiyeli gibi faktorler dikkate
alinarak verilebilir. Informal olarak ise, terfilerde adaym kisiligi ve kisiler arasi etkileri
gibi Olgiiler kullanilir.*® Geleneksel olarak, isgoérenlerin bir is veya isletmede
gecirdikleri calisma siliresine gore terfi ettirilmesini 6ngdren, “kideme dayali terfi”
politikalar1 yaygindir. Kideme dayali terfide isgdérenin 6nemli olan ortiilii bilgiyi agik
bilgiye doniistiirme yetenegidir. Kideme dayali terfide isgorenin Ortiili bilgisi
organizasyon iginde daha uzun zaman gecirdigi i¢in daha fazla olacaktir. Fakat bu
durumda mevcut isgérenlerden bilgiyi doniistiirme siirecini en iyi ortaya koyan adayin

terfi ettirilmesi gerekir.

101 Cevat ACAR, Insan Kaynaklar: Yonetimi , Istanbul , 1998, 5.130
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b)Nakillerde Kullanilan Bilgi Kaynaklari

Nakil ise, kural olarak iggérenlerin iicret, yetki, sorumluluk vb. bakimindan ayni1
diizeydeki isler arasinda yatay olarak yer degistirmesini ifade eder. Bu genelde bir
birine yakin boliimler, birimler ve isler arasinda yer degistirme seklinde ortaya ¢ikar. Bu
durumda isgdren edindigi Ortiilii bilgiyi doniistiirme siirecini daha kolay bir sekilde
gerceklestirir.  Ortiilii bilgi olarak deneyimlerini ortaya koyarak bilgisini acik bilgiye
dontistiirme siireci daha kisa bir zamanda gergeklesir. Nakil uygulamasi personel
aciginin fazla oldugu birimlerden karsilanabilecegi gibi kisilerin bilgilerini ortaya
koyabilme siiregleri icerisinde yetenek, nitelik ve isteklerine daha uygun islere

getirilmesi agisindan uygundur.®?

2.D1s Kaynaklardan Isgoren Bulmada Kullanilan Bilgi Kaynaklar

Isletmelerin bir ¢ogunda ortiilii bilginin daha yogun oldugu i¢ kaynaklara
oncelik taninmasina karsin i¢ kaynaklardan iggdren bulma olanag: yoksa zorunlu olarak

dis kaynaklarin tercih edilmesi s6z konusudur.

D1s kaynaklara bagvurmanin nedenleri arasinda isletme yeni kuruluyorsa ya da
isletmede biiyliime soz konusuysa biiyiliyen alan ile ilgili ilk once oOrtiilii bilgisi yeterli
olan eleman alinmasi gerekecektir. Dig kaynaklar ile ilgili baska bir neden ise yeni
degisme ve gelismeler sonucu Ortiilii bilgisi olan ve bu bilgiyi aciga doniistiirebilecek

alaninda uzman olan kisilere dis kaynaklar ile ulasilir.

Dis kaynaklara bagvurulmasi ile igletmeye yeni elemanlar ile gelen bilgi transfer
olacagindan dolayi isletme igerisinde bu bilgi ile beraber 6grenme iggiidiisii olusacaktir.
Isletme dis kaynaklardan eleman ararken &zellikle ortiilii bilgisini  verimli

kullanabilecek 6grenen kisileri ise almasi gereklidir.

192 Tugray KAYNAK ve Digerleri, /nsan Kaynaklari Yonetimi, Isletme Fakiiltesi Yaym, No: 276
Istanbul 1988, s.13



S7

Di1s kaynaklara bagvurmanin bir bagka nedeni ise yeni ise giren adaylar isletme
icine girdikleri zaman idealist ve 6grenmeye acik olacaklarindan dolay1 isletme iginde
bilgilerini kullanma oranlar1 artacak ve bdylece diger elemanlarindan performansini
artiracak isletme i¢inde daha yogun bir bilgi iletisimi ile bilginin aktarilmasi

saglanacaktir.

Diger taraftan, dis kaynaklara isgiicii arzinin bol ve ucuz oldugu dénemlerde
ekonomik nedenlere basvurulabilir. Baz1 isletmeler pahali elemani isten ¢ikararak ve
ucuz isgiicli saglayarak iscilik maliyetini diisiirme yoluna gidebilirler. Fakat bu nitelikli
bir personel igin bilginin yonetilmesi sirasinda istenmeyen bir durumdur. Isten
cikartilan  personel ile beraber personelin bilgisi de isletme disina ¢ikacaktir. Ig
kaynaklardan elemanin yetistirilmesi ve yonetici pozisyonuna getirilmesi durumunda
ise isletme i¢i bilgisi yogun olan fakat isletme dis1 bilgisi zayif olan personel gelecek bu
durumda ise bu konuma uygun personel bir takim eksiklikleri beraberinde getirecektir.
Yoénetici kadrolar1 igin ozellikle disa acilmakta fayda vardir.isletme ici kaynaklara
basvurulmasi1 benzer pozisyonlardaki kisiler arasinda catismaya yol acacaktir. Bu
yiizden dis kaynaklara bagvurularak isletme icinde bilgi akisinin devamli olmasi
saglanir ve O0grenme islemi daha verimli bir sekilde gergeklesir. Dis kaynaklardan
eleman secilmesi ile 6zellikle isletme daha genis bilgi sahibi olacak ve isin gereklerine
uygun eleman se¢imi daha da kolay olacaktir. Bu agiklamalardan anlasilacagi gibi dis
kaynaklar iggdéren bulmada kaginilmaz bir kaynaktir.2® Dig kaynaklardan gelen adaylar
ile birlikte bir aday havuzu olusturulmalidir. Bu aday havuzu igerisinde adaylarin bilgi
diizeylerine gore siniflandirma yapilmalidir. Dogru ve agik bilgiye ulasilabilirse daha
sonra eleman se¢cmede kullanilan tekniklerle elemanlarin ortiilii bilgisine ulagmak
kolaylasacaktir. Ise alinan aday sayisi ile aday havuzundaki eleman oranina segim orani

denir.’* Se¢im orani diistiik¢e isletme dis kaynaklardaki bilgiyi yonetmek zorlasacaktir.

19 SABUNCUOGLU, 5.79 . .
1%4Tlhan ERDOGAN, Personel Secimi ve Basart Degerleme Teknikleri, Isletme Fakiiltesi Yaymi, Istanbul
1991, 5.33
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Dis kaynaklarlardan eleman saglanmasinda asagidaki yollar siralanabilir.

a)Profesyonel Sirketler

Insan kaynaklar1 ydnetiminde insan bilgi sahibi olan, teknolojiyi gelistiren ve
kullanan yegane unsurdur. Yine, insan teknolojinin oniindedir ve dolayisiyla isgiicii
ihtiyacinin karsilanmasi, teknoloji ihtiyaci, maddi kaynaklar, pazarlama, iiretim gibi
fonksiyonlar kadar 6nemli ve belirleyici olmaya baslamistir. Bu alanda diger islerde
oldugu gibi uzmanlagsmaya gidilmistir. Dolayisiyla giinlimiizde insan kaynaklari
hakkinda bilginin artmasi sonucu insan kaynagi ihtiyacini profesyonel bi¢gimde analiz
eden, ihtiyaci saptayan ve ihtiyact karsilayan profesyonel danmigsmanlik sirketlerinin

sayilar1 giderek artmaktadir.

Bu danmigmanlik sirketleri ile isletmeler bilgiye daha kolay ulasabilmektedirler.
Boylece insan kaynaklar1 merkezi ile profesyonel danismanlik sirketi arasinda iletisim
saglanmakta ve bilgi transferi gerceklesmektedir. Onemli olan, profesyonel danismanlik
sirketi tarafindan ortiilii bilginin insan kaynaklar1 merkezine aktaracag ortiilii bilginin
acik bilgiye dontstiiriilerek karar verme asamasidir. Baska 6nemli bir konu ise hangi
bilgi tiirlerinde profesyonel danigmanlik sirketinden danigsmanlik alinacagi insan

kaynaklar1 merkezi tarafindan iyi degerlendirilmesi gerekir

Eger ihtiyag duyulan personel iist diizeyde bir uzmanlhk gerektiriyorsa
profesyonel danigmanlik sirketinden yararlanilarak isletmenin de bu konuyla ilgili
olarak uzmanhk bilgisi kazanmasi saglanir. Ornedin, yeni kurulan bir havacilik
sirketinde alinacak pilotlarin ne gibi 6zelliklere sahip olacaklar1 hakkinda yoneticilerin
yeterli bilgisi yoksa danigsmanlik sirketinden yararlanmalidirlar. Cilinkii pilotlarin
bireysel kisilik ozellikleri, fizyolojik 6zellikleri ve yeteneklerinin psikoteknik

yontemlerle belirlenmesi gereklidir.

Danigsmanlik sirketinden maksimum o6l¢iide faydalanabilmek i¢in yeterli bilginin

sirkete verilmesi gerekir ki sirket bilgi iiretip degerlendirme asamasina gelebilsin.

105 FINDIKCI, s.179



59

Ayrica bilgi aligverisinin saglanabilmesi i¢in tiim siireclerde isbirligi ve 6grenme

stirecinin gergeklesmesi gerekir.

Danismanlik sirketlerinde faydalanilarak ileride kurulacak insan kaynaklari
merkezi temelleri atilmis yada insan kaynaklari merkezinin gelistirilmesi ile ilgili

bilgiler 6grenilmis olur.

Danigsmanlik sirketlerinin yazili ve sozlii raporlarindan ¢ok uygulamalarina,
referanslarina, uzman kadrosuna, kurum i¢in gelistirdikleri projeler gibi ortiilii bilgilere

bakilarak karar verilmesi gerekir.

b)Duyurular

Gegmiste is alani duyurular1 gazete ve dergilere ilan edilirdi. Gorsel basinin
gelismesiyle is ilanlar1 radyo ve televizyona tasindi. Giiniimiizde ise is ilanlar1 internet
vasitastyla sadece bu konu iizerinde yogunlasmis sirketlerin siteleri 6nemli bir duyuru
aract olarak kullanilmaktadir. Yada isgoren alimi yapacak sirketler kendi internet
sitelerinde olusturduklar1 insan kaynaklar1 boliimiinde sirket i¢in gerekli olan isgdrenin
ozelliklerini belirtip kendi iclerinde bir bilgi deposu olusturmaktadirlar. Bu yontemler
isletme i¢in olduk¢a pahali olmasma ragmen, genis bir bagvuru ve isgoren bulma

olanag1 vermesi sebebiyle istenir.

Ote yandan bilginin iyi kullanilmasi i¢in is¢i alimlarinda yerel basindan, yonetici
kesimi i¢in ulusal basin ve internet sitelerinde faydalanilir. Bilginin hizla tiiketildigi ve
tiretildigi bir ortam olan bilgi bankalar1 burada eleman ihtiyacinin karsilanmasinda son
zamanlarda onemli bir asamadir. Ozellikle ise alim, internetin gelismesiyle beraber
gazetedeki is alanlar1 elektronik ortamdaki “Abboard” denilen web siteleri iizerinden

yiirlitiilmeye baslandi.

Duyurular ile ilgili olarak duyurularda elde edilen enformasyon bilgiye

dontistiiriilmesi gerekmektedir. Sirketin hangi tiirde ve nerede yaptig: ilanlar ile ilgili

106 FINDIKCT, s.178-181
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enformasyonlar toparlanilarak isletmenin daha uygun duyurular yapabilmesi i¢in bilgiye

doniistiiriilerek insan kaynaklari merkezi tarafindan karara baglanmalidir.*”

Duyuru 6ncesi gerekli olan bilgiler;

e Kurumun ihtiyaci olan eleman belirginlestirilmesi ve kurum igi bir arastirma ile
bu bilgilerin elde edilmesi

e Insan kaynag ihtiyacinin oldugu yerlerde is gorev ve analizleri ile bilgilerin
olusturulmasi ve gelistirilmesi

e Insan kaynagna iliskin ihtiyaglar hakkinda {ist ydnetim ile insan kaynaklari
merkezi arasinda bilgi tiretilebilmesi i¢in bilgi iletisimi olmasi

e Bilgiye en ¢abuk ulasmak i¢in en uygun duyuru aract segilmesi

e Duyuruda isletmenin ihtiyaci olan elemanlar sartlar uygunsa tek duyuru ile

verilmesi

D)ISGOREN SECMEDE BILGI KAYNAKLARI VE KULLANIMI

Isgdren segimi, isletmede bosalan ya da bosalacak gorevlere ic ve dis
kaynaklardan basvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun kisi yada kisileri
segmektir. Isletmenin gerek kendi personeline gerekse disariya karsi, izledigi personel
politikasinin olumlu goriintlisii saglam temellere ve ilkelere dayali bir isgdren segimi
siireci isletmeye kars1 giiven yaratir. Bu durumda ise isgdren kendi bilgisini iletmek ve

gelistirmek icin en 1y1 ortami1 segerek dgrenen birer insan olarak ortaya ¢ikacaktir.1

Se¢me islemi sirasinda aday ile isveren arasinda bir “psikolojik kontrat”
yapildig1 diisiintiliir. Yani verilen karar igveren ile adayin arasinda karsilikli beklentiler
tizerindeki anlasma siirecidir. Bu kontrat, elemanlarin isyeri ile ilgili duygu ve
tutumlarini etkiler. Baslangigta kisiler arasi bilgi aktarimi ne kadar dogru olursa sonraki

durumlarda da bu durum devam eder.’®® Bir isyerinde isgdrene uygun is, ise uygun

107 SABUNCUOGLU, 5.79-80
108 SABUNCUOGLU, s.85
109 ERGIN, 5.76
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isgoren verilirse ¢alisganda motivasyon ve giiven duygusu artacagi i¢in bilginin

tiretilmesi siireci kolaylagacaktir.

Ancak bilginin yonetimi siirecinde bu islemler kolay degildir. Ciinkii se¢gme

stirecinde bilginin iiretilecek hedeflerin belirlenmesinde iki engel yatar.

Bireysel farkliliklar; insanlar zeka, tutum, bilgi ve kisilik Ozellikleri gibi

yonlerden birbirinden farkli olduklari i¢in Ortiisel bilgiye ulasilmasi zordur.

Yordama; insanlarin birbirleriyle olan farkliliklarimi ayirt etmek icin, aym
zamanda onlarin gelecekteki performanslarini da ayirt etmeyi ortaya c¢ikaracak ortiiliisel

bilginin ortaya ¢ikarilmasi i¢in sosyal bir sermayenin olusturulmasi gerekir.

Burada 6nemli olan bilginin en iyi sekilde tiretildikten sonra depolanabilmesidir.
Burada isletmeler birden fazla teknigi kullanarak, kendileri arasinda dogru ol¢limii
yapabilme adina enformasyonu degerlendirerek bilgiyi iiretme asamasinda olmalari

gerekmektedir.

Ayrica psikometrik testler ile yapilan dl¢timlerde ortiiliisel bilgiye ulagabilmenin
zorluklart ile karsilasilmaktadir. Bunlar performansin belirlenmesinde sadece bireysel
ozelliklerden hareketle bilgi tliretmek zordur. Ayrica performansin degerlendirme

Olctitleri sadece yonetim tarafindan belirlenmemelidir.

1.Bir Bilgi Kaynag Olarak Is Profilinin Cikarilmasi

Secim siirecinde ilk adim, is analiz tanitim bilgilerinden yararlanilarak isin
profili hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Isin gerektirdigi gorevler dnem sirasina gore
listelemek ve goriigmeye baglamadan Once igin gerektirdigi bilgi, yetenek ve is
deneyimi konusunda bilgi saglanmalidir. Bilgiyi kullanmak ve siralama asamasinda

eleman se¢cmeden Once is profilinin ¢ikarilmas: gerekir.

10 ERGIN, 5.76-77
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2.Bir Bilgi Kaynag Olarak On Gériisme ve Bagvuru Formu

On goriisme sirasinda adaylar ile isletmede yetkili kilian kisi arasinda kisa bilgi
aligverisi yapilarak agik bilgi elde edilmelidir. Bu agik bilgide isin niteligine uygun
olmayanlar tespit edilerek elenmelidir. Bu goriismede onemli olan yetkili olan kisinin

gecmiste bu is icin secilen kisi hakkinda ortiilii bilgiye sahip olmasidir.

Ik goriisme sonucunda kisi hakkinda daha agiklayici bilgilere ulasmak igin is
isteme formu verilir. Ancak bu ise kabul anlamina gelmez. Bu formlarda adayin ismi,
adresi, medeni ve egitim durumu, daha 6nce yaptig1 isler, yabanci lisan bilgisi gibi acik
bilgiler bulunur. Burada referanslar kismi gozlemler ve degerlemelerden olusan ortiilii

bilgi kismini olusturur.***

3.Bir Bilgi Kaynag1 Olarak Psikoteknik Inceleme (Testler)

Psikoteknik uygulamalarda en ¢ok basvurulan yontemlerde biri adaylara test
uygulamaktir. Burada 6nemli olan uygun testlerin uygun is alani i¢in uygulanmasidir.
Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan bu testlerin gegerliligi ve giivenilirligi hakkinda
bilgi olusturulmasidir. Is analizinin sonucunda 6lgmeyi amagladigimiz bilgi, beceri yada
yetenekleri dlgen testleri aragtirdigimizda bu bilgiye ulagsmak ve bu bilgiyi diizenlemek
gerekmektedir.'> Psikoteknik uygulamalarda amag bireylerin bedensel ve diisiinsel
yeteneklerini, kisilik yapilarini, bilgi ve ilgi alanlarini analiz etmek, 6lgcmede is ve kisi
uyumunu kolaylastirmak ve sonug¢ olarak Ogrenen Kkisileri tespit edebilmektedir.!t®
Psikoteknik uygulamalar kuramsal bir calisma olmayip pratige yonelik, gecerli ve
gerceke¢i enformasyonlari toplayip karar organlarina sunan bir tekniktir. Burada temel
amag, isleri en 1yl yapacak bireyleri bularak kiginin Ogrenme siirecini

kolaylastirmaktir.*** Psikoteknik testleri sonucunda elde edilen enformasyonlar ile

11 SABUNCUOGLU, s.87

2ERGIN, .94

37eyyat SABUNCUOGLU, Enver OZKALP, Orgiitlerde Davranis, Anadolu Universitesi, A.O.F
Yayini, Eskisehir 1987, s.154

14 Tlhan ERDOGAN, “Isletmelerde Personel Segiminde Psikoteknik”, Peryon Biilteni, S.1, Istanbul
1987, s.8
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istatistiksel olarak bilgiye doniistiirmek gerekir. Bu testler toplu halde uygulandigi i¢in,
toplu halde kisiler hakkinda bilgiler elde edilebilmesi bu testin olumlu yonleridir.
Adayin her tiirlii 6zelligini bu testler ile 6l¢gmek miimkiin olmadig1 i¢in Ortiiliisel bilgiye
aday hakkinda kismen ulagilabilmektedir. Ayrica bu testleri uygulayan kisilerin
konusunda uzman olmalar1 ve sonuglarin degerlendirilmesi agsamasinda insan kaynaklari

merkezi ile iletisim halinde olmalart gerekir.

Personel hakkinda bilgi elde etmek i¢in asagidaki testler kullanilmaktadir.

- Yetenek

- Zeka

- Gudu

- Kisilik

- Is 6rnekleri

- Rol yapma, gdsteri

- Isin gdzlenmesi

- Degerlendirme merkezi
- Referanslar

- Saglik kontrolleri

- Sabika kaydi kontrolii

- Uyusturucu kullanim kontrolii
- Yalan makinesi testi

- Grafoloji

- Frenoloji

- Gergekei is tanitimi

- Sirket tiirii

- Oz giiven

Bu testlerde insan kaynaklari merkezi tarafindan testlerde aranmasi gereken

giivenirlilik, gecerlilik, duyarlilik ve ekonomiklik olmalidir.*®

115 ERGIN, 5.96
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4.1s Goriismesi

[lk goriismenin kisa, 6z ve eleyici niteligine karsilik, yapilan bu ikinci ya da
temel goriisme daha uzun, ayrintili ve secime yoneliktir. Bu nedenle bu goriismeye,

secim goriismesi, is goriismesi ya da son goriigme de denilebilir.

Bu ikinci goriismenin iki temel amaci vardir.

e Adayn niteliklerinin isin gereklerine uygunlugunu aragtirmak

e Adaya isletme ve is hakkinda bilgi vermek

Psikoteknik inceleme ve test uygulamalarinda istenen basar1 standardini
gosteren kisilerle goriismeye gegilir. Bu konusma sirasinda adaymn 6z gegmisi, ise ve
isletmeye uygunlugu, davranis ve kisilik yapisi, egitim diizeyi, yetenek ve basarisi,

geemis is yasami, fiziksel, ruhsal yapisiyla ilgili ortiisel bilgiye ulasilmaya caligilir.?

Isgoren seciminde goriisme sirasinda bilgilerin degerlendirilmesinin  dogru
yapilmas1 gerekir. insan kaynaklari merkezi tarafindan goriismeyi yapan kisinin de ise
alma siirecinde elde ettigi bilgilerde bir takim 6znel yaklasimlarda karar aldiklari bir
¢ok aragtirma sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu durum goriismecilerin hata ve yanliliklari
olarak adlandirilmaktadir. En ¢ok bilinenleri arasinda, ilk izlenimlere asir1 giivenme, bu
izlenimleri desteklemek i¢in olumlu yada olumlu bilgi arama kendine benzer kisileri
segme, kalip-yargilar ve zitlik etkisi sayilabilir. Hata ve yanliliklarin dnlenerek bilginin
elde edilmesi siirecinde cesitli Onlemler alinmasi gerekmektedir. Bunlar asagida

aciklanmistir.*8

e (Goriigmecilerin yeterli bilgi elde etmede karar vermeleri konusunda

egitilebilirler.

116 Emre KAVUK, “Is Diinyasinda Psikoteknik Testlerin Kullanimi”, Panel, Human Resource Dergisi,
Subat 1998, 5.72
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e Yapilandirilmig goriismeler uygulanarak bilginin diizenlenmesi saglanabilir.

e Birden fazla gorlismeciyle goriigmeler yiiriitiiliir bunlar insan kaynaklari
boliimlerinde ¢alisanlar, ise alinacak kisilerin bagli olacaklar1 yoneticiler gibi
kisilerden olusturulmalidir. Burada amag kisi hakkinda ortiilii bilgiye takim
calismasiyla ulagilmasidir.

e Adaylara kendilerini ifade edebilecekleri zaman belirleyerek bilgi

edinebilme dogru yapilmalidir.

Gorlismecilerden kaynaklanan hatalarin azaltilmasi i¢in alinacak dnlemlerin yan
sira, gorlismeyi yapacak kisilerin belki yeteneklerinin de gelistirilmesi gerekmektedir.

Gortigmecilerin beceri ve yeteneklerini gelistirmek gerekir.

a)Goriisme Cabalar1 ve On Hazirlik

Gortismeyle ilgili olarak goériismeciler gegmis deneyimlerindeki eksikliklerini
g0z Oniine alarak gorlisme sorularni hazirlamalar1 gerekir. Goriismeciler sorularinda
ozellikle enformasyon elde edebilecekleri kapali sorulardan kaginmalidirlar. Kapali uglu
sorular soruldugunda (Bilgisayar’da K programini biliyor musunuz?) cevap evet yada
hayir olacaktir. bunlar sadece bazi enformasyonlar gozden gecirilmesi ig¢in
kullanilabilir.  Yonlendirici  sorular kullanildiginda, (Bilgisayar’da c¢aligmaktan
hoslaniyorsunuz degil mi?) adaylarin bunlara hayir demesi zordur. Bu nedenle
kullanilmamalar1 gerekir. Acgik-uglu sorular (Bilgisayar’la calisma konusundaki
deneyimlerinizi anlatir misiniz?) Seklinde sorular adaydaki oOrtiilii bilginin ortaya
cikmasini saglar. Goriismelerde kisilere kendileriyle ilgili sorular sormak yerine belli
ortamlarda neler yapacaklarina yonelik ortamsal sorular ya da davranis Oriintiileri
sorular1 yoneltilebilir. Ortamsal sorular ile kiginin herhangi bir isteki tipik sorunlardaki
davraniglar1 tespit edilir. Goriigmecileri bu tip olaylarda daha ¢ok hangi bilgiyi elde
etmek i¢in ne tiir sorular sormak gerektigi hakkinda bilgi diizenlenmesi yapmasi
gerekir. Davranis sorulari ile kisinin ge¢mis isindeki deneyimleri ile ilgilidir. Yalniz

adayin o is koluna ait deneyimlere sahip olmak gerekir.
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Goriisme siirecinde adaylar her sorunun cevabi agik bir sekilde alinmayabilir. Bu

gibi durumlarda goriismecilere derinlestirici sorular sorulmalidir.

Kullanilan sorularin se¢iminde ortiilii bilginin ortaya cikarilabilmesi i¢in ¢ok
dikkatli davranmak gerekir. Sonucta bir ise yaramayacak bilgiler igin vakit
kaybetmemek gerekir. Ornegin, “insan iliskileri konusunda ¢ok giivendigini goriiyorum
gibi” bir ifade adayr savunmaya yoneltir. Buna karsi kisinin 6zgiivenini 6l¢gmek ig¢in
(hangi tiir faaliyetlerden hoslanirsiniz) gibi sorular ile Ortiiliisel bilgiye daha ¢abuk

ulagilir.

Bu sorularin soruldugu ortamda adayin oldukca rahat olmasi ve degerlendirme
Olcegi iizerinde isaretleme yapiliyorsa adayin bunlara ek olarak sdyledikleri yazilarak
bilgi iiretilmelidir. Goriisme gerekirse sesli ve goriintiilii olarak kaydedilerek insan
kaynaklart merkezi tarafindan ileride bilgi iretilmesi i¢in kullanilmalidir. Goriisme
sonucunda bilginin degerlendirilmesi asamasinda puanlama yaparak matematiksel bir

veriye dayanarak bilgi liretmekte gereklidir.

Karar verildikten sonra ise bunun ardinda yatan bilgileri kaydederek diizenlemek
gerekir. Diizenlenen bu bilgiler sayesinde ileride ortaya c¢ikabilecek durumlarin

¢oziilmesi saglanir.

Sonug olarak goriisme personel se¢iminde en fazla bagvurulan yontemlerden
biridir. Burada psikoteknik incelemeler ve goriisme bir bitiinii  olusturarak
degerlendirilmelidir. Bu degerlendirmeye farkli kaynaklardan toplanmis olan bilgilerin
de eklenmesi gerekmektedir. Bu degerlendirmeye ek olarak referanslarda dikkate
alimmasiyla oOrtiili bilginin ag¢i8a cikarilmasinda Onemli bir asama olarak ortaya

cikmaktadir.*®

119 FRGIN,s.92-93
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b)Referans Aragtirmasi

Isletmede personel secimiyle yetkili kilman kisiler isletmeye girmek isteyen
adaylara iligkin olarak bir referans arastirmasi yapilabilir. Burada tamamlayici ve
dogrulayict bilgi almak amaciyla dnceden calistigl yer yoneticileriyle ya da referans
olarak gosterilen kisilerle goriisme yapilabilir. Boylelikle daha 6nce g¢alistigi yerden
ayrilma nedenleri bagsar1 ya da basarisizliklar1 davraniglari ve isbirligi yapma yetenekleri

arastirlir.

Referans istemede adaydan ¢alistig1 kuruluslardan birilerini géstermesine dikkat
edilmelidir. Buna ragmen genellikle firmalar eski elemanlar1 hakkinda ise giris ve
ayrilig tarihleri hakkinda bilgi vermek istemezler.’® Bu nedenle referans isteyen
yetkilinin ricaci tutumla adayin kisiligi ve is performans: hakkinda bilgi toplamaya

calismasi gerekir.

Ayrica adaym o firmadaki calisma siiresi, gorev iinvani, aldigi {lcret,ise
devamliligy, is arkadaslariyla iliskisi, tekrar basvurusu halinde ise alinip alinmayacagi

hakkindaki bilgilerin elde edilmesi gerekir.'?

Referans istenen kisilerden elde edilen bilgiler subjektif olabilir. Bu yiizden
degerlendirme yapilirken daha once ¢alistig1 is arkadaglari ile konugmalar yaparak bilgi

elde edilmelidir.
5.Yerlestirme
Orgiit psikolojisi ve insan kaynaklar1 ¢alismalarmin 6nemli bir kismi segme

islemine ayrilmaktadir. Se¢me kadar 6nemli baska bir islem de yerlestirme ya da

siiflandirmadir. Yerlestirme islemi daha ¢ok biiyiik orgiitlerde kullanilmaktadir.

120 Margret PALMER, Kenneth TWINTERS, fnsan Kaynaklari, Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi, Rota
Yayni, Istanbul 1993, .81

121 Toker DERELI, Ulkii UZUNCARSILI, Isletmelerde Personel Tedarik ve Secimi, MESS Yayni,
Istanbul 1990, s.31
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[lk segme islemi yapildiktan sonra, atama yapilacak islerin, kisilerin
yeteneklerine mi, yoksa baska oOzelliklerine gore mi diisliniilmesi gerektigine bazen
bagli olarak bu islemler degisme gosterirler Bazen tek bir uzmana gore pek ¢ok karar
verilir. Bu sirada ortiilii bilginin agiga ¢ikma siireci sinirlidir. Biitiin segme islemlerinde
bireysel tercihler ve kariyer planlar1 6nde olmalidir. Bilgi yonetimi siirecinde insanin
onemli bir unsur oldugu diisiiniiliirse bireylerin 6grenen birer insan olmasi i¢in ilgi ve

tercihleri dikkate alinmalidir.1?

E)EGITIM YONETIMINDE BIiLGI KAYNAKLARI KULLANIMI

Isletme icerisinde iki temel harcama vardir. Bunlardan birincisi sabit varliklara
yapilan yatirimlardir. Ikincisi ise arastirma — gelistirme egitim gibi uzun vadeli

yatirnmlardir. Bilgi ¢ag ile birlikte aragtirma — gelistirme ve egitim giderleri artmistir.

Egitim, bilgi verme yetenek ve becerileri tespit edilerek gelistirme siireci olarak
tanimlanmaktadir.’® Egitimin baska bir tanimi da, egitim insan davraniglarin
gelistirmesini saglayan belli amaclarin planl bir sekilde siralanmasidir.’?* Diger bir
tanimda ise egitim, insanin yasadig1 toplumda pratik degeri olan, yetenek, hareket ve
diger davranig formlarini edindigi siirecleri getirisi olarak tanimlamaktadir.'®® Daha
genis bir sekilde egitimi tanimlarsak, insanlar1 veya gruplar isletme igerisindeki
yiiklendikleri gorevleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in onlar1 mesleki bilgi ve ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar
alma, davranis ve tutum aligkanlik ve anlayislarda olumlu degismeler yapmay1

amaglayan bilgi, gorgii ve becerileri artiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.?

Son yiizyillda diinyamiz onceki yilizyillara gore ¢ok daha hizli bir gelisim

gostermekte, buna bagli olarak bilgiler siiratle artmakta ve degismektedir. Endiistriyel

12ERGIN, 5.102

123Cahit TUTUM, Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii Yaym No:79, Ankara
1979, s.117

4Haydar TAYMAZ, Hizmet I¢i Egitimi, Kavramlar, Ilkeler, Yéontemler, Ankara Universitesi Egitim
Fakiiltesi Yayinlar1 No: 94; Seving Matbaasi, Ankara 1981, s.3

1250ya OZCELIK, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, 1.U., Isletme Fakiiltesi, No: 276, 5.169, Istanbul 1998
12SABUNCUOGLU, s.111
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gelismelerde bu gelisim siireci igerisinde insan faktorii {izerine egilmeyi ve bu faktorii

daha yararli ve giiglii bir hale getirmeyi gerekmektedir.*?’

Ise baslayan bir insanin ortiilii bilgi olarak 6grenmesi gereken bir ¢ok davranis
ve beceri vardir. Ise basladigimizda isi nasil yapilacagi hakkinda agik bilgi olarak
ogrendigimiz davranislar ve beceriler sonradan ortiilii bilgi olarak &greniriz. Ortiilii
bilgiyi 6grenme siirecimiz ¢ogu zaman farkinda olmadan gerceklesir. Ogrenme siireci
ve insan sermayesi agisindan egitime baktigimizda eski calisanlar ve yoneticilerde
olugsan Ortiili bilgi One c¢ikmaktadir. Bir isyeri kiiltiirii icerisinde bagkalarindan
ogrendiklerimiz ortiilii bilgi olarak “Sosyallesme” kavrami icerisinde ele alinmaktadir.
Bu kavram ortiilii bilgi olarak dolasan ve 6grenmeyi gergeklestirmemizi saglayan somut
bir ¢ikis noktasidir. Bu durumda bir is yerinde islerin nasil yapildigi, yani o kurumda
islerin nasil yiiriidiigiinii ve 6grenme stirecini ifade eder. Sosyallesme sirasinda insanlar
birbirini gozleyerek bazi bilgileri birbirine aktararak, bazen de birbirlerine uyarak bir

etkilesimden gecerler.

Isletmeler ¢aliganlarmi egitmek icin belli amaglar dogrultusunda devam eden
resmi egitim programlar vardir. Burada temel amac¢ calisanlardaki ortiilii bilginin en
kisa sekilde ¢alisana kazandirilarak belli yetenek, beceri ve bilgilerin kazandirilmasi
yoluyla calisanlarin 6grenen bir insan olmalarini saglamaktir. Ancak bu yaklagim
sadece bireylerin egitimi olarak mikro diizeyde ele alinmaktadir. Son yillarda insan
kaynaklar1 calismalarinda Orgiitii bir biitiin olarak ele alip “6grenen organizasyon”
icerisinde daha makro bir 6grenme yaklasiminin belirlendigi goriilmektedir. Genel

olarak bu kavrama insan kaynaklarini1 gelistirme ad1 verilmektedir.

1.Egitimde Ogrenme ve Bilgi Kavramm

Egitimde personelin bilgi, beceri ve yetenekleri kisi karakteristiklerini ifade
eder. Girdi, personele neyi, nasil ve ne zaman yerine getirecegini sdyleyen talimatla

ilgilidir. Cikt1, is performansi standartlarini olusturur. Sonuglar personeli iyi performans

127 §ZCELIK, s.170
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gostermeye sevk eden tesvikleri icerir.® Ogrenme siirecinde en onemli konu ise
sonuglar hakkinda bilgi ya da geri bildirim kavramidir. Geri bildirim personelin

calisirken ulastigi bilgiyi gosterir ve egitimin amaca ulagsmasinda etkilidir.*?°

Kisi karakteristikleri girdi, ¢ikt1, sonuglar ve 6grenme motivasyonunu da etkiler.
Ogrenme motivasyonu, egitilenlerin egitim programini igerigini &grenmeye olan
arzularidir. Bu konuda otel ve restoran zinciri Marriott International. Inc. Kisisel
karakteristiklerin sirketin ¢alisma programinin basarisi iizerinde etkilerini tespit etti.
Programa bir ¢ok katilimci saglik, ev, es veya arkadaslart yiiziinden devam
edemedikleri ortaya ¢ikti. Marriott bunun {lizerine egitimlere katilim i¢in siki standartlar
ortaya koydu. Bu standartlara cocuk bakimi, ulasim ve ev diizenlemeleri dahil edildi.

Boylelikle egitimde geribildirim 6zelligi saglanarak 6grenme motivasyonu saglandi.

Bir ¢ok arastirma gostermistir ki, 6grenme motivasyonu, egitimden kazanilan
bilgi, davranis degisikligi ve kazanilan beceri ile ilgilidir. Egitim performans
problemine en iyi ¢6zliim olup olmadigini belirlemede kisi karakteristikleri girdi, ¢ikti,
sonuglar, geribildirimi ele almanin yaninda yoneticiler dis ¢evrede olusan bilgiyi de

degerlendirmeleri gerekmektedir.!*®

Bilginin is ortaminda ger¢ekten kullanilabilmesi i¢in egitimin verimliligi ile
ilgilidir. Egitim ortami ile is ortamiyla uyumu saglanarak 6grenmenin tam olarak
gerceklesmesi saglanir. Egitimde transfer adi verilen bu yontemle egitim alanlarda

tutumu olumlu olmasiyla 6grenme motivasyonu artmaktadir.

Egitimde bilginin kullanilmas1 ve ortaya c¢ikarilmasinda kendini yoOnetme
kavrami 6nemlidir. Kendini yonetmede amag, c¢alisanlarin egitimin basarisini
etkileyebilecek kosullar hakkinda onden bilgi verip, onlarin bilgiyi ortaya cikarma

siireclerini hizlandirmaktir.

128 Raymond A.NOE, Employee Training — Development, Irwinmec Eraw H.M, Cev. Canan CETIN,
Istanbul, 1999, s.64

229 ERGIN, s.113

10NOE, s.65
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Ortiilii bilginin ortaya ¢ikmasinda énemli asamalardan biri de davramisli model
alma teknigidir. Bu yoOntemde gozlem yolu ile davranislar elde edilmeye

calisiilmaktadir.*

2.Egitim Ihtiyac Analizinde Bilgi Kaynaklar

Egitim ihtiya¢ analizinin amaci, calisanlar1 gergekten ihtiya¢c duydugu egitim
basliklarini ve bu egitimlerin icerigini belirlemektir. Egitim ihtiya¢ analizi ile kullanilan
farkli yontemlerle gerekli olan bilginin toplanmasina yardimci olmaktir. Hangi yontem
kullanilirsa kullanilsin elde edilen bilgiler, organizasyonun performansini arttirict yonde

yapilacak ¢alismalar1 ve verilecek egitimleri netlestirmektedir.*

Ihtiyag belirleme isini yiiriitmede pek ¢ok yontem kullanilir. Is yapmakta olan
personeli gozlemleme, teknik el kitaplar1 ve diger belgeleri okuma, konuya uzman
kisilerle goriisme ve onlardan, bir is icin yerine getirilmesi gereken gorevler, bilgi,
beceri yetenek ve diger 6zellikleri belirlemek i¢in diizenlenmis anketleri doldurmalarini
isteme, bu yontemlerden bazilaridir.**®* Texas Instruments  egitim konusunda
uzmanlagmistir ve bu egitim ihtiyacin1 belirlemede gozlem, anketler, teknik el kitaplar

ve kayitlar1 okuma, konular1 da uzman kisilerle gériigme yontemlerini uygulamaktadir.

Gozlem yonteminde is ortamina iliskin bilgi saglar ve ortiilii bilginin ortaya

cikarilmasi i¢in usta gézlemcilere ihtiyag vardir.

Anket yonteminde ¢ok sayida bilgi toplanir ve ucuzdur. Bu yontemde ayrintili

bilgiye ulagsmak zordur ve zaman alicidir.

Teknik el kitaplar1 ve kayitlari okuma prosediir lizerine iyi bir bilgi kaynagi olup
objektiftir. Yeni islerle yaratilmakta olan isler i¢in iyi bir gorev bilgisi kaynagidir.

BIERGIN, s.114

132 Belgin SUBASILAR, “Egitim Ihtiya¢ Analizi”, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Hayat
Yaynlari, istanbul 2002, 5.261
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Konularinda uzman kisilerle gériisme egitim ihtiyaclari ile ilgili olarak ayrintilar
ve sorunlarin neden ve ¢oziimleri gibi Ortiili bilgileri ortaya ¢ikarmak i¢in uygundur. Bu
yontem zaman alic1, maliyetinin yiiksek olmasi ve analiz edebilme zorluguna sahiptir.

beceri sahibi goriigmeciler ile sonuca ulasilabilir.*

Ihtiyag analizi;

e Orgiitsel analiz
o Bilgi beceri ve yetenek analizi — gérev analizi

e Kisi analizi boliimlerinden olusur.

Ihtiyag analizi belirlemede performans sorunlari, yeni teknoloji, egitim igin i¢ ve
dis miisterinin talebi, isin yeniden tasarimi, yeni mevzuat, miisteri tercihlerindeki

degisimler ve yeni iirlinler gibi baski1 noktalarinin incelenmesi gerekir.

Organizasyonel analiz sirketin is stratejilerine egitimin uygunlugunu, egitim icin
ne kadar kaynak ayrildigin1 ve egitim aktiviteleri i¢in yoneticilerin destegini belirlemeyi

igerir.'®

American Society for Training and Development tarafindan 540 organizasyonun
katilimi ile yapilan bir arastirmanin bulgularina gore, egitilen calisanlarinin toplam
calisanlarina oran1 ve calisan basina diisen egitim harcamalar1 yiiksek olan sirketler,
calisanlarin memnuniyeti ve bagliligi, iirlin ve hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti gibi
kurumsal performans gostergelerinde daha basarili sonuglar elde etmektedirler. Bu
bakimdan organizasyonel analiz siirecindeki egitim ihtiyaci ile ilgili bilginin ortaya

¢ikarilmasi 6onemlidir.*%

Kisi analizi, kimin egitme ihtiyaci oldugunun belirlenmesi siirecini kapsar. Kisi
analizi performans diisiikliigiiniin bilgi, ustalik, beceri, yetenek, eksikliginden mi yoksa

motivasyon veya is dizayn probleminden mi, kaynaklandigini, kimin egitime ihtiyaci

134 NOE, 5.60
135 NOE, $.55
138 SUBASILAR, 5.60
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oldugunu, personelin bu gorevleri tamamlayabilmeleri i¢in egitime agirlik verilmesi
gereken bilgi, ustalik ve davraniglarin belirlenmesini igerir.*¥ Gorev analizi ile kisi

analizi bir butiin olarak ele alinmalidir.

Gorev analizinde programa katilacak kisilerin yaptiklar1 is analizidir. Burada
belli bir is yapan kisinin gorev ve sorumluluklarint belirleyerek gerekli bilgi, beceri ve

yetenekler daha agik hale gelir.

Organizasyonel analiz ve gorev analizi bize gorevler ve bunlarin iginde
bulunduklar1 is ortaminin taninmasi i¢in bilgi verir. Bu asamada en 6nemli nokta bilgi,
beceri ve yeteneklerin hangi is i¢in uygun oldugu Ortiilii bilgisinin ortaya

cikarilabilmesidir.*3®

3.Egitimde Bilginin Ol¢iilmesi ve Degerlendirilmesi

Egitim bir yatirim olarak kabul edilirse belirli donem sonunda, yapilan
egitimlerin etkinliginin 6l¢iilmesi ve elde edilen sonuglarin degerlenmesi gerekir. Bir
yandan, isletmenin ekonomik amagclarina egitimin negatif olgiide katki sagladigi diger

taraftan egitilen insan sermayesine negatif gibi yararlar getirdigi belirlenmelidir.**

Insan sermayesi ve yatirnm sermayesi iliski hakkinda Pennsylvania
Universitesi’nde egitim profesorii ve Isgiicii Egitim Kalitesi Ulusal Merkezi’nin miidiirii
olan Robert Zemsky ve cesitli tiniversitelerden bilim adamlari ile ABD’de 3100’1 askin
is yerinde egitim ve iiretkenlik arasinda bir inceleme yapmistir. Donanim yasi, iskolu ve
isletme biyiikliigi gibi faktorler acisindan 6lgme yontemleri uyguladiklarr 1995 tarihli
raporda isgiici egitim dilizeyinde ortalama %]10’luk bir artisin toplam faktor
tiretkenliginde ylizde 8,6 oraninda bir kazang saglamaktadir. Buna karsilik sermaye

stokunda (donanim degerleri) yiizde 10’luk bir ylikselme iiretkenligi yalnizca yiizde 3,4

137 NOE, s.55
B8 ERGIN, 5.109
13 ABUNCUOGLU, s.21
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artmaktadir. Kisaca insan sermayesine yatirim yapmanin degeri, makinelere yatirim

yapmanin degerinden {i¢ kat daha biiyiiktiir.*4°

Olgme ve degerlendirme birbirini tamamlayan kavramlardir. Genel anlamda
Olgme belli bir 6zelligin yada durumun gozlenip sayisal sembollerle ifade edildigi
veridir. Degerleme iki seyin karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikan bilgidir.*
Isletmelerde yapilan egitimlerde kisilerin bilgi, beceri ve davranislarinda bir degisim
amagclanir. Bu degisimin gozlenip veri haline getirilmesi 6l¢me islemidir. Egitim 6ncesi
beklentilerle egitimden elde edilen sonuglarin karsilastirilarak elde edilen bilgi ise
degerleme siirecidir.**? Egitimde veriler sonucu en iyi degerlendirme yolunu bularak
ortiisel bilgiye ulasmak gerekmektedir. Bunun i¢in asagidaki verilerin ve bilgilerin

degerlendirilmesi gerekir.14

e [Egitimin gegerliligi: Katilimcilar egitim sirasinda 6grendikleri orgiitsel bilgiyi,

e Transferin gecerliligi: Egitimde 6grenilen materyal is performansina etkisiyle
ilgili verileri,

e Orgiit — i¢i gegerlilik: Egitim alan ¢alisanlar ile diger ¢alisanlarn performanslari
hakkindaki veriyi,

e Orgiitler — aras1 gegerlilik: Analizi yapan kisi bu egitim programinin baska

orgiitlerde kullanilmasi ile 1lgili digsal bilgiyi degerlendirilmesi gerekmektedir.

Sonu¢ olarak egitimde bilginin yonetimi silirecinde organizasyonel analiz, kisi
analizi ve gorev analizi ¢aligmalarinda Ol¢limlerdeki verilerin degerlendirilerek
bilgiye dontstiiriilmesi gerekir. Bunun sonunda orgiitsel bilginin isletmede daha hizli
nasil hareket ettirilerek isletmenin ekonomik biiyiikliiglinii artirmaktaki performansi

incelenerek egitimlerin dogrulu hakkindaki bilgi de degerlendirme yapilmalidir.

M0 STEWART, 5.133

41 Halil TEKIN, Egitimde Ol¢me ve Degerlendirme, Yargi Yayinlari, Ankara, 1991, 5.39
142 SABUNCUOGLU, 143
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F)KARIYER GELISTIRMEDE BILGi KAYNAKLARI VE KULLANIMI

Kariyer psikolog goziiyle baktigimizda kariyeri soyle tanimlanir. “Kariyer
bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kisisel yasam siireci boyunca pes pese kullanilmasidir.”
Buradan yola ¢ikarak kariyer asamasinda ii¢ ana bilgi kaynagimdan s6z edilir.. Bunlar
is,birey ve pozisyondur. Birey olarak kariyer olgusunu ele aldigimizda bilgi yonetimi

cergevesinde asagidaki bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir.

e (Calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu organizasyon ile ilgili bilgi

e Nerede ve nasil olmak istedigi hakkindaki bilgi

Yukaridaki bilgiler ile kariyer cizgisini olusturan temel bilgiler olusacaktir.
Pozisyon ise birey ve organizasyona bagimli bir bilgi kaynagi olup is tanimlart ile ilgili
bilgi kaynagimi olusturur.Pozisyondan elde edilecek bilgi kaynaklarini iki sekilde ele
alabiliriz. Birincisi teknik bilgiler; pozisyonla ilgili gorevler,gerekler,yetki ve
sorumluluklar,organizasyonel yapi,ekonomik ve teknik donanim olarak sayilabilir.
Ikincisi sosyal bilgiler ¢alisma arkadaslar1 yoneticiler, ve rol ile statii dagilimlari ile

bilgilerden olugur.'*
G)PERFORMANS YONETIMINDE BILGI KAYNAKLARI

Performans yonetimi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil bir biitlin
olarak onemli noktalarda isgorenin basarisin1 6lgmektir.Bir baska agidan ise isgdren
degerlemesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine negatif Ol¢liide uyup
uymadigini arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler ve

sentezler olarak tanimlanabilir.14

Performans yonetiminde, bilgi yoOnetimi asamasinda Onemli olanin Ortiilii
bilginin isletmeye kazandirilmasidir. Bu durumda ise insan gibi karmasik ve sonsuz

yeteneklere sahip bir entelektiiel sermayenin degerlendirilmesi giiglesmektedir.

144 Tugray KAYNAK, Insan Kaynaklar: Planlamasi, Alfa Yayin Basim, Istanbul, 1996, s.162-165
45 SABUNCUOGLU,s.160
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1.Performans Kriterlerinin Belirlenmesi icin Gerekli Bilgi Kaynaklar

Performansin degerlenmesinde basariya ulasilabilmesi i¢in Oncelikle gorev ve is
analizinin yapilmis, is ve gorevlerin tanimlanmig olmas1 gerekir. Daha sonra
caliganlarin  hangi  enformasyonlar  dahilinde  Olciilendirileceklerinin  tespiti

gerekmektedir.1#

Bilginin yonetimi asamasinda asagidaki bilgilere dikkat edilmistir.

e (Calisananlarin gorevlerine gore bilgi diizeyleri farkli oldugundan farkl kriterler
olusturularak degerleme yapilmalidir.

¢ Bilginin aktarilmasi ve liretilmesi siirecinde isgdren davraniglar: 6nemlidir.

e Degerlemede bilginin anlasilir ve iletilebilir olmasi gerekir.

e Dogru bilgi tiirlerinde hareket edilmelidir bilgi sayis1 sinirlandirilmalidir.

e Genel cizgileriyle degerlemeye temel olan bilgi tiirlerini dort grupta

toplayabiliriz.*#

e (Calismanin temel nitelik ve niceligi
e s bilgisi ve yetenegi
e Bireysel 6zellikleri

e Bireyin iliski ve davranislar

Bireysel oOzellikler soyut ve gozlemlemeye yatkin olmadigi i¢in siibjektif bir

degerlendirme tiirii olup, davranislar1 ve sonuglar1 gézlemlemeye agirlik verilmelidir.

Performans degerlemede belirli bir is ve gorev tanimi cergevesinde caligsan bireyin
bu is ve gorev tanimini ne diizeyde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Boylece

kisi kendi caligmalarinin sonucglarinin bir anlamda ¢iktilarim1 goriir ve bireysel

1465 Ran Dall SCHULER, Managing Human Resources, South Western Publishing Company, Cincinnati,
1998, 5.418
Y SABUNCUOGLU, s. 161
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basarilarin sonuglarin1 degerlendirir. Diger yandan kurum kisi ile yaptigi is
anlagsmasinin kosullarinin ne oranda gergeklestigi, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne
diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gorev tanimlarindaki standartlara ulasip
ulagsmadig1 performans degerleme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen bilgiler sonucu
kisinin basarisindaki oran ortaya c¢ikmis olur. Bu bilgiler sonucu kisinin terfi
ettirilmesine, ticretinin artirilmasina, gorevinin degistirilmesine, isten

cikarilmasina,isinin zenginlestirilmesi ve benzeri kararlara ulasilabilir.*4®

Calismanin temel nitelik ve niceliginin, is bilgisi ve yeteneginde agik bilgiye
ulagilabilmesi kolaydir ve personelde genelde bu yonleriyle degerlendirilir. Bireysel
ozellikler, iligki ve davranislar ise ortiilii bilgi kavramina daha yakin olmakla birlikte

degerlendirme sekli burada 6nem kazanmaktadir.

2.Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi I¢in Gerekli Bilgi Kaynaklari

Performans standartlar, hem {istler hem de astlar i¢in iki tiir bilgi igerir.
Bunlardan birincisi “neyin yapilmasi gerektigidir”. Bu da kisinin yapmakla sorumlu

oldugu gorevleri yani gorev tammlarimni igerir. Ikincisi ise “nasil yapilmasi gerektigidir”.

Standartlar bir bakima degerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade eder.
Genellikle performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak iizere islerin iki yOniinii
igcerirler. Kantitatif standartlarda belirli bir isin gerceklesmesi igin gerekli zaman,
yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayisi sayilabilir. Kalitatif analizler i¢in ise
isin kalitesi, verileri analiz etme yetene8i konusunda belirlenen 6lgiitler sayilabilir.
Isletmelerde bilgi yonetimi siirecinde standartlar ile ilgili veriler enformansyonu
doniistiiriilmeli iist yonetim tarafindan bilgi olarak degerlemesi yapilmalidir. Ornegin
satig kriterine gore degerdirilen bir ¢alisan icin aylik 250 iinitelik satis performansini
isletme icinde degerlendirilerek en iist ve en alt noktadaki satis enformasyonunun

belirlenmesi saglamaktadir.

148 FINDIKCI, S.297-298 o
149 Cavide UYARGIL, Isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, 1.U. Isletme Fakiiltesi, Yaym No: 262,
Istanbul 1994 ,s.27-29
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Performans degerleme kisi ve kurum agisindan son derece dnemli bir psikolojik
aractir. Kurum i¢in pek ¢ok yararli sonuglar elde edilebilen performans degerlemede
¢ ¢ pek oK y: ¢ p g

asagidaki bilgiler kullanilabilir.

e Kisisel degerleme

e Ustlerin goriisleri

e Astlarin goriisleri

e Es diizeylilerin gortisleri

e Hedeflere ulagma diizeyi

e Pazar pay1

e Miisteri raporlar1 ve miisteri mutlulugu
e Kalite diizeyi

e Sinav ve benzeri degerleme sonuglari
e Kendini gelistirme diizeyi

e Sicil raporlar1

e Karsilikli gériigme

e Karma yaklagimlar

Bilgi yonetimi ¢ergevesinde hangi kaynaklarin performans degerlemede
kullanilacaginin belirlenmesi 6nemlidir. Bu ise krurma ve insan kaynagi yapisina gore

degisim gosterir.**®

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in her ¢alisan nitel veya nicel olarak
degerlendirilerek bilgiler elde edilir. Bu durumda isletme i¢inde kuruma kars1 giiven ve

iletisim ortaya ¢ikacak ve bilginin {iretilmesi asamasi kolaylasacaktir.

Insan siirekli degisim ve gelisim gosteren bir bilgi deposu oldugu igin
performans degerlemenin kullandig1 bilgi kaynaklar stirekli degismektedir. Performans
degerleme yontemlerinde dnemli bir konuda s6z edilen bilgi kaynaklarindan ulagilan

bilgilerin giincellenmesi ve bilgilerin agik hale getirilmesi gerekir.

150 FINDIKCI,s.306
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Performans degerlemede kisisel ve kurumsal hedeflere ulasmanin yan1 sira bazi
ek bilgilere de ihtiyag duyulmaktadir.Bunlar kisinin yasi, kurumdaki ge¢misi, egitim
diizeyi ve yabanct dil durumunun da bilgi kaynagi olarak diger bilgilerle beraber

degerlendirilmesi gerekmektedir.
ILINSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BiLGIi YONETIMIi SURECI

Insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi yonetimi siirecinde bilginin iiretilmesi
aktarilmasi, kullanilir hale getirilmesi ve aktarilmasi i¢in yapilmasi gereken islemler

anlatilacaktir.

A)INSAN KAYNAKLARINDA BILGININ URETILMESI

Uzun ve kisa donemli sorunlarin1 ¢6zmek i¢in hangi bilgi ve becerilere ihtiyag
duyuldugunu belirleyen organizasyonun bunlar1 elde etmek igin izleyebilecegi ii¢ yol
bulunmaktadir. Bu bilgi ve becerileri satin alabilir, kiralayabilir veya daha biiyiik bir

olasilikla bilginin {iretilebilme asamasinda bunlarin bir karmasi kullanilir.*s
1.Bilgi ve Becerilerin Satin Alinmasi

Bilgi ve becerilerin satin alinmasi ile kolay yoldan bilgiye ulasmak miimkiindiir.
Fakat her zaman etkili bir sistem olmayabilir. Bunun nedeni disardan aldiginin bilginin

acik bilgi olmasi ve zaman i¢inde deneyimler sonucu ortiilii bilgiye ulagmasidir.

Bilgi ve becerilerin satin alinmasi asamasinda eleman se¢me konusunda bu
konuda uzman sirketlerle ile iletisime gecilerek onlarin bilgi ve becerilerden
yararlanilmas1 gerekir. Bu, islemi yapmadan once eleman ile ilgili agik bilgilerin,
tamaminin uzman sirkete verilmesi gerekir. Sirketler arasi bir bilgi ag1 olusturularak
bilginin diizenli bir sekilde, hareketi saglanmalidir. Elemanin ise alim siirecinde
ozellikle sirketler e-ise alim uygulayarak zamandan tasarruf ederek bilginin dogru

kullanilmas1 saglanir.

151 BARUTCUGIL,s.158
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Ihtiya¢ duyulan bilgi ve beceriyle ilgili olarak baska organizasyonlarla ortaklik
kurarak agik ve ortiilii bilgi transferi gergeklestirilir. Son yillarda, bir ¢ok biiyiik sirket,
geleneksel olarak organizasyon iginde yiikselttiklerini yoneticilerle calisirken yalnizca
kendi sirketlerinin digindan degil sektdrlerinin disindan iist diizey yoneticileri ise
almaya baglamiglardir. Bu sirketler, kendi sirketlerini ve sektorleri disindaki bu

yoneticilerin gelistirdikleri bilgi ve beceriyi satin almaktadirlar.%?

Ust diizey yoneticinin disardan alinmasi ile icerden yiikseltme gibi bir gelenek
varsa, calisanlarin, miisterilerine ve yatirnmcilara degismeye kararli oldugu yoniinde

giiclii bir mesaj da gonderilmektedir.

Sirketler, 6zellikle yeni bilgi ve becerilere acil olarak ihtiya¢ duyuyorlarsa ve bu
ihtiyaglarini uzun donemli olacagini diisiiniiyorlarsa yeni yetenekleri ise almalar
gerekir. Bu durumda yetenekleri kesfetmek ve ise yerlestirme asamasinda uzmanlardan
olusan bir grup ile dogru is analizi ve gorevleri tanimlanmis pozisyonlar1 tanimlayarak
kisinin bilgi ve becerilerine uygun bir yer se¢ilmelidir. Arzulanan niteliklerde kisilerin
ulagilabilmesi ve uygun maliyetle elde edilebilir olmasi ve bu kisinin bilgi ve
becerilerinin diger calisanlara da aktarilarak organizasyonun durumunun iyilestirilmesi
bu yolun seg¢ilmesinin 6n kosulu ve amaci olmaktadir. Bilgi ve becerisi i¢in ise alinan
kisinin bilgiyi lretebilmesi asamasinda sirketin misyon ve vizyona uygun olmasi
gerekir.s* Insan odakli, katilimc1 ydnetim anlayisini benimseyen misyon ve vizyonunu
orgiit kademelerinde yayginlastirmis giiglii entelektiiel sermayeye sahip Orgiitlerin

rekabet giicleri ve piyasa degerleri artmaktadir.'>

Outsourcing, olduk¢a yeni bir is uygulamasidir. Uzmanlik gerektiren bazi
hizmetlerin sirket icinde degil bir dis kurulustan alinmasi kararidir. insan kaynaklarinda
ozellikle eleman se¢gme ve egitimlerin alinmasinda uzmanlarin belli bir donem i¢in satin
alinarak 6zel bazi bilgi ve becerilerin elde edilmesi s6z konusudur. Boylece sirket asil

isleri ile ugrasarak bilginin ana etkinligi iizerinde yogunlasabilir. Outsource bilginin

152 BARUTCUGIL,s.158-159
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yonetilmesinde riskli bir yontemdir. Fakat sirket bu durumda outsource kaynaklarindan
elde ettigi bilgileri siralamak, koordine etme ve yeniden bilgi iiretimini gerceklestirmek

durumundadir.s®

Insan kaynaklarinda bilginin yonetiminde o6zellikle isgdren bulmada ve belli
alanlarda dis kaynaklardan bilgi alinmasi Onemlidir. Bunun disinda is analizi ve
gorevleri ile ilgili bilgi her sirkette farkli olacaktir. Ciinkii her isletmenin kendine 6zgi
bir entellektiiel insan sermayesi vardir ve bu siiregte bu tanimlarin 6zellikle isletme
icinde yapilmasi ve ortiili bilginin ortaya ¢ikarilarak kullanilmasi énemli olmaktadir.
Sirket bu tanimlar1 ortaya ¢ikarmadan once belli bir bilgi altyapisi olusturarak bilginin

kullanilmasini kolaylastirilmalidir.

2.Bilgi ve Becerilerin Kiralanmasi

Kiralama sirketlerin beceri ve bilgilerinin yeterli olmadigi alanlara girerek
danigsman destegi alirlar. Bu ihtiyac isletmenin dogru bilgiyi kullanma ve iiretme
asamasina kadar kullanmilir. Ornegin bir sirkette insan kaynaklari departmaninda
kullanilacak yeni bilgi sistemi olusturulmasi icin disaridan bir danismana ihtiyag
duyulabilir. Ciinkii sirketin o bilgiyi iiretip kodlayabilecegi bir organizasyon yapisi
yoktur.

Sirketler, diger bir kurulusun belirli bir isi kendilerinden daha diisiik maliyetle,
daha 1iyi kalitede veya kisa siirede yapacagini diisiindiiklerinde o isi o sirkete verirler.
Tali miiteheatlik denilen bu uygulama da belirli bir is i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi ve
beceriler, sirket iginde bulunmamaktadir. Bu kaynaklar1 gelistirmek ve is i¢in gerekli

bilgi ve beceriler sirket icinde bulunmamaktadir.%

3.Bilgi ve Becerilerin Gelistirilmesi

Gelistirme stratejisi, bir sirketin kendi ¢alisanlarinin sirketin basarisi i¢in gerekli

olan bilgi ve becerilere sahip sahip olmasini istemesi anlamina gelir. Bilgi ve beceriler

15 BARUTCUGIL,s.159
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cesitli 6grenme aktiviteleri ile gerceklesir. Bicimsel egitim dgretim programlarinin yani
stra, bir takimin {iyesi olarak ¢alismak, rehberlik ve akil hocaligi iliskileri, is rotasyonu
gibi aktiviteler de bilgi ve beceri gelistirme amaciyla kullanilabilir.Bigimsel egitim

programlari ii¢ sekilde olabilir:*%

e s dis1 egitim programlar
e Sirket ici egitim programlari

e Disaridaki programlar sirket igine getirmek

Sirketler genellikle kendi simnirlar1 iginde mevcut bulunan bilgi ve beceri
kaynaklarmi yeterince kullanamamaktadirlar. Sirketler Oncelikle, varolan bilgi ve
beceriyi nasil tanimlayacaklarini, ele gecireceklerini ve dagitacaklarint 6grenmeli ve bu

kaynaklarin sirket i¢i paylasimini kolaylagtirmalidirlar.

Sirketler, gelecekte rekabetei istiinliigiin birincil kaynaginin ¢alisanlarin bilgi ve
becerileri oldugunu fark ettiginde gelistirme yaklasimini tercih etmelidirler.Eger,
tanimlanan bilgi ve beceri eksiklikleri sirketin temel yetkinlikleriyle ilgiliyse ve bunlara
uzun dénemde de ihtiya¢ duyulacaksa, gelistirmenin maliyeti diger alternatiflerden yani
satin alma ve kiralamadan daha diisiikse ve degisim gerekliligi sirketin c¢alisanlarinin

bilgi ve becerilerine dayali ise gelistirme yolu secilecektir.

Eger, bilgi ve becerinin gelistirme yolu egitim disiiniiliiyorsa; egitimin sirket
amaclarina uygun olmasi, uygun maliyetle saglanmasi, egitimcilerin gergek
deneyimlere ve sirket sorunlari bilgisine sahip olmasi, sirket bilgilerinin disariya

¢ikmasi gibi konulara 6zen gosterilmesi gerekir.

Ayni sekilde egitim kaynaklarini gelistirmeye yeterli kaynaklarin olup olmadigi, bu
stratejinin ihtiyact zamaninda karsilayip karsilayamayacagr ve katilimcilart egitim
sonrasinda da destekleyip destekleyemeyecegi sorulmalidir.Eger gelistirme icin gerekli
bilgi ve beceri kaynaklarinin sirket i¢cinde bulundugu diisiiniiliiyorsa, bunlarin nerede

oldugunun belirlenmesi ve diger islerden ve sorumlulardan arindirilarak gelistirme

157 BARUTCUGIL, 5.162
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amact i¢in yararlanilmasi, yOnetimin c¢Ozmesi gereken sorunlar olarak ortaya

cikmaktadir.'%®
B)INSAN KAYNAKLARINDA BILGI AGI

Organizasyon icersinde oOrtiilii bilginin agiga cevrilmesi sonucunda Ogrenme
islemi gerceklesir. Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan bilgi ve becerilerin yerinde
kullanilmas1 6grenme hizini artiracak bir fonksiyondur.Ogrenmenin siirekli bir sekilde
olabilmesi iginde sirket i¢i kaynaklardaki bilginin kullanilmasi gerekmektedir. Burada
ortiilii bilginin kullanilabilmesi i¢in bilgi ve becerilerine motive olmus bir personel
olusturulmasi gerekmektedir. Bilgi ve becerilerini gelistirecek olan personelin, takimin
veya boliimiin daha dnceki deneyimler hakkinda bir bilgi taban1 veya envanteri olmasi
gerekmekte ve bunlarin kullanilarak bilginin iiretilmesi gerekmektedir. Bu amaglar ise

bilgi ag1 sayesinde gerceklesebilir.

Sirketler, kendi ¢alisanlarinda bulunan bilgi ve becerileri satin almak kiralamak
ya da gelistirmek i¢in biiyiik miktarlarda para ve zaman harcamaktadirlar. Ciinkii, hangi
calisanin1 hangi bilgi ve becerilere sahip oldugunu tanimlayacak bir yontem ya da
sisteme sahip degildirler. Bu durum 6zellikle, ihtiya¢ duyulan bilgi ve beceri ¢alisanin

etki alanindan farkli ise ve ilgi alanina uzak ise daha yaygin olarak gézlenmektedir.

Bilgi ag1 kavrami, sirket igersindeki Ortiilii bilginin iletimini ve paylagimini

saglamak i¢in kurulmus bir sistemdir.

Bilgi aginin diizenlemesi asagidaki asamalarla gerceklesir.

o Sirket ici bireysel ve organizasyonel bilgi kaynaklarinin envanterini ¢ikarmak

e Sirket dis1 kaynaklarin degerlendirilerek, bilginin siniflandirilmasi

e Sirket i¢i O0grenme araclarindan, bilgiye ulasma siirecinde yararli olanlari
siniflandirmak

e Ogrenen bir organizasyon olma yolunda gerekli araclar1 ve veritabanlari tespit

etmek

1% BARUTCUGIL, 5.162
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Bilgi ag1 bilgisayar teknolojileri ile direk baglantili degildir. Ama bilgi teknolojileri
sayesinde bilgi ag1 islemleri kolaylasir. Bilgi ag1 kavrami, i¢ bilgi kaynagi veri tabani,

dis bilgi kaynagi veri tabani ve 6grenme kaynaklari1 ve araglar1 veri tabanindan olusur.

1.i¢ Bilgi Kaynag Veritabam

Sirketler i¢in 6nemli olan ortiilii bilginin sakli oldugu beceri ve davranisi tesbit
edebilmektir. Bilgi ve beceriler soyut kavramlar olup, veri seklinde ifade edilemezler. I¢
bilgi kaynagi veritabani, belirli bir bilgi ve beceriye ihtiya¢ duyan insan kaynaklar
merkezinin bunlar1 tiim sirket igerisinde diizeyi, fonksiyonu, yeri ne olursa olsun

arastirabilme yetenegidir.

I¢ bilgi kaynaklar1 veri tabanin iki alt bileseni bulunmaktadir. Bunlardan biri
calisanlar1 digeri ise bilginin ¢ikis kaynagi olan entelektiiel sermaye seklinde

degerlendirilir.

Insan kaynaklar1 veri tabami, calisanlari hayat hikayeleri, ortiisel olarak
paylasabildikleri bilgi yani yetkinlik veritabani ve ortiisel bilgiyi orataya cikaracaklari

bir egitim tabanini igerir.**®

2.D1s Bilgi Kaynag: Veritabam

Di1s bilgi kaynagi veri tabaninin olusturulabilmesi igin sirket ici temel
yetkinliklerin tespit edilmesi gerekir. Burada sirketin eksik oldugu bilgiler ile ilgili
olarak gerekli olan teknolojiler, damismanlik hizmetlerini ve benchmarking gibi
uygulamalar1 kapsar. Bu veri tabani bir tiir kurumsal 6n bellektir. Sirketin daha once
kullandig1 temel yeteneklerini ortaya koyarak bunlarin bilgi deposunda saklanmasini ve
paylasilmasini saglar. Bir diger kaynak ise sirket calisanlarinda bulunan potansiyel

ortiilii bilgidir.

159 BARUTCUGIL,s.164-165
160 BARUTCUGIL,s.165



85

3.0grenme Kaynaklar: ve Araglar Veritabam

Sirket i¢i ve disinda bir ¢ok Ogrenme kaynagi bulunmaktadir. Bunlarin
hangisinin ~sirket i¢i calisanlarin  Ortiisel bilgisiyle uyustugunun bulunmasi
gerekmektedir. Sirketler stirekli 6grenmeyi saglayabilmek i¢in ¢esitli konularda egitim
vermektedirler. Baz1 sirketler ise kendilerinin ihtiyact oldugu bilgiyi tiretebilmek igin
kendi {niversitelerini kurmaktadirlar. Burada o©nemli olan gerekli olan bilginin

aktarildig1 egitim sistemlerini kurabilmektir.

Burada 6nemli olan siirekli 6grenmeyi saglayacak enformasyonu agik bilgiye ve
daha sonrada sirket igerisinde buluslarin yapilmasimi saglayan ortiilii bilgiyi ortaya
cikarmak icin bilginin diizenlenmesi gerekmektedir. Bu tasarimin agik bilgiden daha
cok bilgi ve becerilerin ortaya ¢ikarilmasini saglayacak dogru 6grenme araglarimin

kullanilmasidir. 16t

C)INSAN  KAYNAKLARINDA  BILGININ KULLANILIR HALE
GETIRILMESI

Insan kaynaklarinda siralamanin amaci kurumsal bilgiyi belli bir bicime
kavusturarak ona gereksinim duyan herkesin erisebilmesini saglamaktir Bu islem
bilginin diizenli, agik, hareketli ve kolay anlagilir olmasin1 saglar. Bunu bir ansiklopedi
ya da sozlik seklinde diistiniilebilir. Eger ansiklopediyi belli bir alana 6zgii yaparsak

(6rnegin bilgi teknolojileri) bilgi daha anlamli ve kullanilabilir olacaktir.

Bunun gibi kuruluslarda bilginin siralanmas1 da bilgiyi ersilebilir ve
uygulanabilir bir bicime sokar. Bilgi yoneticileri ve kullanicilar bilgiyi organize
edebilir, aciklayabilir, yerini gosterebilir ve drnekleyebilir, kopyalayabilir, kurallar ve
receteler halinde ortaya koyabilirler.Bu yaklasimlarin her biri kendine 6zgii degerleri ve

sinirlamalar: vardir ve tek baslarina ya da bir arada kullanilamaya bilirler.
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Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan fazla olan bilgi ayirt edilmelidir. Bilgiyi
tiretebilecek enformasyon ve verilerden hareket edilerek siralama yapilmalidir. Bilginin
kulanilir hale getirilmesini basariyla gerceklestirmek isteyen insan kaynaklari merkezi

dort ilkeyi aklindan ¢ikartmamalidir.

1-Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan is tanimlari ile ilgili olarak ne tiir bilgiler
siralanabilir. Bunun i¢in hangi yontemlerin kullanilmasi gerektiginin arastirilmasi
gerekmektedir.

2-Insan kaynaklar1 merkezi hangi egitim programlari ile ne tiir bilgiyi ortaya
¢ikaracaklarini tahmin edebilmelidirler.

3-Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan bilginin yarar1 ve uygunlugu acisindan
degerlendirilmelidir.

4-Siralama isleminin gergeklesebilmesi i¢i uygun bir ortam olmalidir.

Sirket icersindeki bilginin tiimiinii siralamak miimkiin degildir.Bilginin eksiksiz
olmas1 degil dogru bilginin dogru yerde kullanilmasi gerekmektedir. Siralamanin amaci
bilgiyi kullanilabilir bir bigime kavusturmak olduguna gore sirketin bu isten ne gibi

yararlar1 oldugunu tespit etmesi gerekir.

Sirlamak istediginiz bilgi kaynaklarinin nerede oldugunu bulmak onemli bir
adimdir. Bilginin nerede oldugunu bulabilirseniz bilgiyi aciga ¢ikartabilirsiniz.Sirket
bilgi kaynaklarinin haritasini ¢ikarmaniz siralama asamasinda Onemli bir asamadir.
Kaynaklara ulasildiktan sonra birinini eldeki bilginin kurulusa ne kadar yarar

saglayacagi konusunda degerlendirerek bilgi tiiriinii ifade etmelidir.¢?
1.Degisik Bilgi Tiirlerinin Kullanilir Hale Getirilmesi
Kuruluslardaki bilgi kisilerin beyinlerinde yer alan ve kismen ya da biiyiik

Olciide dile getirilemeyen karmasik, birikime dayanan uzmanliklardan ¢ok daha

bicimsel ve agikca ifade edilebilen bilgilere kadar degisebilir. Siralama asamasinda bilgi

162 DAVENPORT,PRUSAK,s;105-107
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tirlerinin zitliklarindan faydalanilmasinda yarar vardir. Bilginin siralama boyutlar

tablo-5’de gosterilmistir.

Tablo5. Bilginin Siralama Boyutlar1

Suskun Dile getirilebilir
Ogretilemez Ogretilebilir
Kullanildig1 goriilmeyen Kullanildig1 gortilebilen
Zengin Sematik

Karmasik Yalin
Belgelendirilmemis Belgelendirilmis

Dile getirilmemis Dile getirilmis
DAVENPORT,PRUSAK,s.108

2.Ortiilii Bilgi Tiirlerinin Kullanihr Hale Getirilmesi

Calisanlar tarafindan uzun zamanda gelistirilen ve i¢sellestirilen ortiilii bilginsini
bir belge ya da veri tabaninda tekrarlanmas1 miimkiin degildir.Bu tiir bilgi o kadar fazla
birikmis ve yerlesmis 6gelerden olusur ki kurallarimi sahibinin davranis tarzindan
ayirmak miimkiin olmayabilir. Her is kolunda ayr1 bir ortiisel bilgi olusur ve bunlarin
belgelendirilmesi olduk¢a zordur. Bu nedenle ortiisel bilginin siralanmaktan cok
aktarma ile ilgili bir kavram olarak karsimiza cikar. Insan kaynaklarmnda ortiilii
bilginini siralanmasi asamasinda her girdi ve geribildirim Olgiilmek zorundadir.

Geribildirim 6grenmeyi dolayisiyla ortiilii bilgiye ulagmay1 saglar.

3.Bilginin Kullanilabilmesi Icin Bilgi Haritalar1 Olusturma

Insan kaynaklari merkezi tarafindan planlama, is analizi, eleman bulma ve
secme, egitim, kariyer ve performans dl¢limleriyle ilgili bilgi haritalar olugturulmalidir.
Bilgi haritalar1 bilginin nerede bulundugunu gosterir fakat bilgi icermez.Burada bilgi

haritasi ile amag bilginin agik bir hale getirilmesidir.
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Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan bunlarin olusturulmasindaki amag¢ uzmanlik
gerektiren konularda hangi kaynaklardan yararlanacaklarmi tespit edebilmektir.Bilgi
haritas1 ayn1 zamanda envanter gorevini de goriir. Bilgi haritas1 kisaca bilginin tiiriini
ve nerde oldugunu gosteren bir resimdir.Bu yoniiyle sirket bilgi birikiminin

degerlendirilmesi agamasinda dnemlidir.

Organizasyon semasi bilgi haritasinin yerini tutmaz.Bazi durumlarda goérev
tinvani bilginin yerini gosterecek giivenilir bir danisman olabilir(6rnegin bolge satis
mudiirii genelde o bolgedeki miisteriler hakkinda bilgi verebilecek en iyi kaynaktir),
ama organizasyon semasi i¢inde o sirkette insanlarin bilgiyi nerede aradiklarini
gostermez. Bunun nedeni ise organizasyon semasi hiyerarsiktir ve iist diizeydeki
raporlama isleri alt diizeylere gore daha ayrintili gosterir. Bilgi sirketin her yerinde
bulunur ama bilgi aramasini iyi bilen insanlar raporlama sistemlerini asarlar ve
gerginlige yol acarlar.Burada sirket i¢i sosyal sermayenin gii¢lii olmasi gerekir ki
gerginlikler ortadan kalksin.Bu durumda sirket i¢i bilginin aktarilmasi gerekir ve

O0grenme gerceklesir.

Bilgi haritasini ¢ikarmak icin iki yontem kullanilabilir Bunlardan birincisi sirket
icerisindeki gozlemler ve anketlerden yararlanilarak g¢alisanlardan elde edilen bilgiler
birlestirilir ve bilgi haritas1 olusturulur. Burada bilgiye ulagsmak i¢in referanslardan

yararlanilarak dogru bilgiye ulasilmaya ¢aligilir.

Bilgi haritas1 olusturmada bes biiyiik asama s6z konusudur.¢?

1-Bilgi yeterlilik diizeyleri ve tiirleri i¢in bir sistem olusturmak

2-Belirli gorevler igin gerekli bilgiyi tanimlamak

3-Belirli gorevlerde ¢alisanlarin performanslarini bilgi yeterliliklerine gore
derecelendirmek

4-Bilgi yeterliliklerini bilgisayar sisteminde kullanmak

5-Bilgi modeli ve egitim programlari arasinda baglantiy1 kurmak

163 Kemal OZKAN YILMAZ, Bilgi Yénetimi ve Uygulamadan Bir Ornek, (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii), Istanbul, 2001, 5.70-73
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D)INSAN KAYNAKLARINDA BILGININ AKTARILMASI

Bilginin en iyi sekilde aktarilmasi uzman insanlarin ise alinarak onlar arasinda
sosyal bir sermeye olusturmaktir. Kuruluglar uzman insanlar1 ise aldiktan sonra onlari
tek basma birakmakta boylelikle bilginin  aktarilmasmi  ve  iretilmesini
engellemektedirler. Bir miihendis koridorun ucundaki odada bulunan miihendise proje
hakkinda bir soru sordugunda ister istemez bilgi alis verisi olacaktir. Bilginin dogru
kullanilmasini engelleyen en onemli faktor ise bilgiyi dogru kiside aramayip sadece
yakin olduklarimizdan bilgiyi istememizdir. Bilginin organizasyon seviyesinde
kazanilmadan once organizasyon igersinde bilginin paylasilmasina ve aktarilmasina
ihtiyag vardir. Bilginin paylasilmasi ve aktarilmasi kolay bir gorev degildir. Bir
isletmede bilginin aktarilmasi organizasyon kiiltiirline ve agik bilginin miktarina

baghdir. 4

1.Bilginin Aktarilmasi Icin Stratejiler

Bilgi yonetiminin amaci sirket igerisinde bilginin kendiliginden aktarilmasini
saglamaktir. Bilgi aktarildikca iiretilebilmesi igin firsatlar dogacaktir. Ortiilii bilginin
aktarilmasi oldukca karmasiktir bunun en kolay yolu insanlarin bilgi kaynaklarina girip
cikmalarini saglamaktir. Burada bilginin {iretilebilmesi i¢in Japon firmalar1 ¢alisanlarini

sirket i¢i oryantasyona tutarak 6grenmelerini saglamaktadir
2.Bilgi Aktarim Kiiltiirii
Bilgi aktariminda bir ¢ok engellemeler vardir ve bunlar bilginin aktarilmasin

zorlagtirir. Bilginin aktarilmasi i¢in giiven ve ortaklik, bilgi sahibinin statiisii ve bilginin

hiz ve yeterliligi 6nemlidir.

164 BHATT, s.20
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a)Giiven ve Ortaklik

Bilgi aktariminin gergeklesebilmesi icin ortak bir dilin olusturulmasi
gerekmektedir. Ayni e8itimi almig, ayn1 deneyimleri paylasmis ve ayni uzmanliga sahip
kisiler birbirlerinin Ortiilii bilgilerine daha kolay ulasabilirler. Yapilan arastirmalar
sonucu 0grenmenin gergeklesebilmesi icin ortak bir dilin olmast gerekmektedir. Ortak
bir dil oldugunda insanlar ne birbirlerini anlayacaklar ve birbirlerine giiveneceklerdir.
Burada kisiler arasi kiiltiirel uyumun olmasi 6nemli bir asamay1 temsil eder.'® Bilginin
hizli ve yeterli dagitilabilmesi igin giiven ve ortaklik olusmalidir. Isletmeler igin diger
onemli bir konu ise ortiilii bilginin acik bilgiye doniistiiriilmesidir. Ciinkii Ortiilii
bilginin diger calisanlar tarafindan kullanilmasi kolay olmayabilir. Isletmeler ortiilii

bilgiyi acik bilgiye doniistiirebilmek i¢in bir kiiltiir yaratmalidirlar.2¢®

b)Bilgi Sahibinin Statiisii

Insanlar, aldiklar1 enformasyon ve bilgiye biiyiikk 6lciide bunlar1 kimden
aldiklarina bagli olarak deger bicerler. Burada bilgi yoOnetimi projelerinde dogru
kaynaktan bilgi alinmazsa basariya ulasilmasi séz konusu degildir. Ornegin sirketler
disarida ki bir konferansa ise yeni girmis miithendisleri gonderdikleri zaman onlarin isini
yapacak biri bulunur.Fakat egitime gitmeyen eski miihendisler onlarin 6grendikleri
ortiisel  bilgiden yararlanmak istemezler.Egitime gonderilenlere saygi ile
bakilmadigindan yeni girenlerin bilgiyi liretmemesi aliskanlik haline gelir. Bilginin
sahibini statiisii bilgi yonetimi siirecinde 6nemli degildir ,6nemli olan bilginin degeridir.

Bilgiyi yollayanin performansida 6nemli bir asamadir.

Bilgi aktarimi iki temel hareketten olusur; iletme ve Oziimsemedir eger
gonderilen bilgi 6ziimsenmisse aktarma isi gerceklesmis demektir. Bilgiyi kullanima
acik hale getirmek onun aktarilmasi anlamina gelmez. Bilgiye erisim zorunludur ama
onun kullanilmasi anlamina gelmez. Bilgi aktarimimin amaci bir kurulusun is yapma

becerisini gelistirmek ve degerini artirmaktir.Yeni bilgi aktarimi davranmis degisikligine

185 DAVENPORT,PRUSAK,s.143
186 BHATT, s.20
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ya da yeni bir davranigin benimsenmesine yol agmiyorsa iletme ve 6zlimseme bir arada

olsa bile ige yaramaz.*®’

¢)Hiz ve Yeterliligi

Bilginin aktarilma hizi ve etki alan1 6nemli olup, bu bilginin insanlar tarafindan
ne kadar siirede ele gegirildigi de degerlidir. Bilginin dolgunlugu ise bilginin
zenginligini ifade eden bir kavrandir.iletilen bilginin ne kadar1 kayba ugramaktadir ve
diger bilgiler ile benzer yonleri nelerdir gibi sorularin cevabi dolgunluk olayini ifade
eder. Uzun bir ciraklik doneminde elde edilen bilgi bilgisayarda okunan bir bilgiye
gore ¢ok daha dolgundur.

Gergek 6grenme son derece insanca bir ¢aba oldugu i¢in ve yeni bilgi yalnizca
Oziimsenmenin Otesinde kabul etmekte ¢ok sayida kisi kisisel ve psikolojik faktorii
icerdiginden hiz ve dolgunluk konular1 sansa birakilir. Hizi artiran bir durum
dolgunlugu azaltabilir. Bilgi aktarimi1 c¢abalarinin ¢ogu bu iki faktér arasinda

dengelenmelidir.¢®

167 DAVENPORT,PRUSAK ,s.146-148
188 DAVENPORT,PRUSAK,s.148-150



92

UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARINDA BILGIi YONETiMi SURECI VE MODELI

Tezin ilk iki boliimiinde teorik olarak anlatilan agiklamalar 1s18inda ve bilgi
yonetimi kavramindan yola ¢ikarilarak insan kaynaklarinda bilgi yonetim modeli ortaya
cikarilmaya calisilmistir. Isletmelerin insan kaynaklar1 departmanina onerilecek bu
model ile agik ve Ortilii bilginin isletme igerisindeki ve insan kaynaklari

departmanindaki 6nemi ele alinmaya calisilmistir.

LINSAN KAYNAKLARINDA BIiLGI YONETIiMi SURECI MODELI

“Insan Kaynaklarinda Bilgi Yonetimi Siireci Modeli nde bagimsiz degiskenler
olarak ele aldigimiz isletme i¢i ve isletme dis1 nedenlerin insan kaynaklar1 yonetiminin
ilk asamasi olan insan kaynaklar1 planlamasindan baglayarak her asamada bilgi
yonetimi siirecini etkiledigi agiklanmustir. Insan kaynaklarinin planlanmasi asamasinda
insan kaynaklarinin isletme icinden ve disindan gelen bilgiler ile siirekli bir degisim
icinde olacagi ve bu degisime uyumu saglanmasi i¢in insan kaynaklarinda bilginin
iretilmesi i¢in stratejik diizeyde kisisellestirme ve kodlastirma stratejilerinin insan
kaynaklar1 agisindan tanimlarina yer verilmistir. ikinci béliimde ifade ettigimiz insan
kaynaklarinda bilgi kaynaklarinin agik ve ortiilii bilgi kaynag olarak siiflandirilarak
taktik dlizeyde bilginin iiretilme asamasinda daha onceki boliimde agiklanan bilgi aglar
ve bilgi haritalarinin hangi islemlerde kullanilacagi agiklanmistir. Taktik diizeyde agik
bilgi kaynaklarinda olusturulan bilgi haritalar1 operasyonel diizeyde dosyalama
sistemleri ile belgeler haline doniistiiriilmektedir. Bu olusturulan belgeler insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinde saklanarak agik bilgi kaynag: olarak kullanilirlar. Ortiilii
bilgi kaynaklar1 ise daha Onceki boliimde agiklanan bilgi ag1 ile paylasilarak
operasyonel diizeyde davranislar1 agiklamaktadir.Yukarida bagimli ve bagimsiz

degiskenleri a¢iklanan belirtilen model sekil-3’de gdsterilmistir.
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A)ISLETME DISI NEDENLER

Diinyada isletme dis1 cevresi siirekli degismekte buda bilgiye olan ihtiyaci
artiran bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmustir. Isletmeler gevreyi olusturan rekabet,
yenilik, tiiketici talepleri, hiikiimet politikalari, artan egitilmis insan ve insanin
isletmelerin degerini artiran unsur olmasi ile beraber bilginin iiretilmesi ve yonetilmesi

zorunlu hale gelmistir.

Isletmelerin varliklari1 devam ettirebilmeleri igin entelektiiel sermayenin ana
unsuru olan insan i¢in yeni stratejiler, yeni calisma yontemleri ve yeni c¢iktilar

iiretebilecekleri bilgiler elde etmeleri gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 merkezinin, yoneticilerin ve personelin bu kadar hizla degisen
bir diinyanin bilgi birikimini tek baglarma takip etmeleri miimkiin degildir.Bunu
gerceklestirebilmek icin insan kaynaklarinin planlamasi asamasinda insan kaynaklar
fonksiyonlar1 ile ilgili hangi bilgilere ve kaynaklara sahip olduklarint belirleyerek
isletme dis1 hangi bilgilere ulasabileceklerini bulmalar1 gerekmektedir. Sonu¢ olarak
isletmenin gevresini olusturan dogal, toplumsal, hukuki, sosyal, siyasal ve ekonomik
kosullarin siirekli degismesi sonucu isletmelerin karar verme asamasindaki bilginin
siirekli giincellenmesi gerekir. Isletmeleri bu islemlerin tek baslarina takip etmeleri
miimkiin degildir. Bu ylizden bilgiyi iiretip yonetebilen isletmeler ile bilgi insan1 bulan

ve gelistiren isletmeler varliklarini siirdiirecekler.

Yoneticiler ve insan kaynaklari merkezi iilkeyle ilgili GSMH, faiz hadleri, para
ve maliye politikalari,niifus artis hiz1 vb.. gibi makro ekonomik gostergeleri izlemekle
isletmenin insan kaynaklari politika ve stratejileri daha iyi diizenlenebilir.'®® Ekonomik
gelismelerle 1ilgili bilgileri insan kaynaklar1 merkezi tek basina toplayamaz. Bu
degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in yoneticiler ve insan kaynaklar1 merkezi dogru bilgi
kaynaklarin1 tesbit ederek profesyonel sirketler veya danismanlik hizmetlerinden

yararlanmalar1 gerekir.

169 YUKSEL, 5.47
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Teknolojik degisim ile beraber nitelikli eleman ihtiyaci dogar. Bu gercevede
teknolojik degisim gerektirdigi elemanin bulunmasi i¢in is analizi tanimlarinin yeniden
yapilandirilmasi gerekir. Bu bilgiler dogrultusunda personel bulma ve se¢me isleminde
profesyonel sirketlerden ve danigsmanlik hizmetlerinden yararlanilir. Teknolojinin geregi
olan egitim de calisan elemanlar iizerinde yeni agiga ¢ikan bilgiler dogrultusunda
planlanmalidir. Organizasyonun i¢inde bulundugu sektor, iiriiniin ve pazarin 6zellikleri,
rakip sayisi, pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynagi yapist ve politikalari

planlama stirecinde 6nemlidir.'™

Bu bilgi yonetimin orgiit stratejilerini belirlemelerinde yardimci olur. Ayrica
firmalarin giiclii yanlarimi Ornek alarak kendilerini de ayni sekilde gelistirmeye
calisirlar. Rakip firmalarda ¢alisanlarin bilgisi, yetenekleri ve egitim durumlar ile ilgili
niteliksel 6zellikleri insan kaynaklart merkezinin tek basina elde etmesi zordur. Bu
bilgilerin elde edilebilmesi i¢in bilginin satin alinmasi ve kiralanmasi gerekmektedir.
Yoneticiler rakip firmalar1 taniyarak firmalarin insan sermayesi hakkinda bilgi

edinmeleri gerekir.

Degisen teknolojik ve ekonomik kosullarin yanisira degisen yasalarda
isletmelerin insan kaynaklar1 planlamasini etkilemektedir. Ornegin emeklilik yasi,
stiresi kidem tazminati veya Oziirliilerin ise aliminda yapilan degisiklikler insan

kaynaklar1 planlamasinin yeniden gézden gecirilmesini gerekli kilabilir.

B)ISLETME iCi NEDENLER

Insan kaynaklari fonksiyonlarmi olusturan, is analizi personel bulma ve segme,
performans degerlendirme, egitim ve kariyer planlama ile ilgili olarak isletme ne tiir

bilgi kaynaklarini kullanacagini belirlemesi 6nemli bir asamadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonun belirlenen stratejik amaglarma
ulagsma kapasitesini ii¢ yonden etkiler. Maliyetler, c¢alisanlarin kapasitesi ve yeni

girisimlere ve degisimlere uyum saglama yetenegidir.

170 SABUNCUOGLU,s.33
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Orgiitsel strateji igerisinde calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilerek bilgi
caginin ¢alisanlarini elde etmek i¢in hangi egitimlerin uygulanarak basariya ulagilmasi

gerektigini tesbit edilmesi gerekmektedir.

Global igletmeler i¢in planlamada gegerli olan diger planlama etkeni ise
cografik farklilasmadir. Isletme faaliyetlerinin bir iilkenin degisik bolgelerine yada
birden farkli bélgeye yayilmasi insan kaynaklar1 planlamasi igin farkli degerlendirmeler

olusturabilir.

Insan kaynaklar1 merkezi tarafindan global isletmede yer alacak calisanlarin ana
iilkeden mi yoksa yabanci iilkeden mi karsilanacagi hakkinda bilgiler insan kaynaklari

planlamasinda nasil kullanilacaginin belirlenmesi gerekmektedir.

Organizasyonda siiregelen isgdren devir hizi, devamsizlik oranlari bunlarin
temelinde yatan nedenler ve bu degiskenliklerle ilgili bilgiler gelecegin planlanmasinda
onemli bir asamadir. Isgiicii kalitesi, nitelikleri bilgi beceri ve egitim diizeyleri ile
organizasyonel ihtiyaclara bakis acilar1 planlanmanin etkinligi iizerinde 6nemli

belirleyicidir.**

Insan kaynaklarinda onemli faktdrlerden biriside organizasyonun personel
talebini belirlemek iizere yapilacak tahminler i¢in kullanilan verilerdir. Bu verilerin
diizenlenmis bir personel bilgi sisteminden gelmesi, giivenilir olmas1 ve kullanima hazir

bicimde islenmis olmas1 gerekmektedir.

C)STRATEJIK DUZEY

Stratejik diizeyde bilgi yoOnetimi, isletmenin uzun donem amagclarinin
gerceklestirilmesi i¢in ihtiyag duyulan isgiicli niteliginin (yetenek, egitim seviyesi,

pozisyonlar vb) belirlenmesine yardimeci olular.'? Dogru insani, dogru yerde ve

"'Garry DESSLER, Personel Management, Seventh Editition, Prentice Hall international University,
1999, 5.100
172 TEKIN, GULES, BURGESS, 5.143
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zamanda bulundurma ve organizasyonu etkili kilma disiincesiyle, g¢evreyle iligkisi
icinde ve rasyonel bi¢imde insan kaynaklar1 politikasini belirleyen bilgi kaynaklarindan

olusur. Bunlar1 siralarsak*”

e Yeni yatirimlara girismek veya yeni pazarlara acilmak gerektiginde bu
amagclar olusturabilecek insan kaynaklarini nitelik ve nicelik bakimindan
planlayan bilgiler

e Isgoren aliminda uygulanacak goriismelerde, firma ici ve dis1 isgiicii arz ve
talebini dogru tanimlayan bilgiler

e Organizasyonel gelismeye ve kariyer planlamasin1 yonlendirecek bilgiler

Insan kaynaklarinda bilginin toplanmasi siirecinde stratejik diizeyde hangi

kaynaklarin kullanilarak bilginin iiretilecegi 6nemli bir asamadir.

Insan kaynaklarinda gelismeyi ve degismeyi destekleyerek stratejik kararlar
almada yonetime yardimci olunabilmesi i¢in stratejik diizey énemli bir yer olusturur.
Insan kaynaklarinda bilgi ydnetiminde stratejik diizeyin 6zelliklerini  sdyle

siralayabiliriz.

e Isletme ile ilgili bilgi kaynaklarinin siniflandirilmasi

e Isletme ici ve dis1 firsat ve tehditlerin olusturulmasi

e Bilgi kaynaklarinin koordineli bir sekilde kullanilmasi

¢ Bilginin, calisanlarin 6grenmesini ve gelismesini saglayacak sekilde ele

alinmasi

Bilgi yonetiminde stratejik diizey olarak danigsmanlik sirketleri iki farkl bilgi
yonetimi stratejisi uygulamaktadirlar. Bazi sirketler icin stratejinin merkezinde bilgi

teknolojilerinden hareket edilmekte ve bilgi kodlanarak, sirketteki ¢alisanlarin kolayca

13 SABUNCUOGLU,s.294
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ulagilabilecegi bir veri tabaninda saklanmaktadir. Bu sistem kodlastirma stratejisi olarak

ele alinmaktadir.t™

Kodlastirma stratejisinde enformasyon bilgi sisteminde saklidir ve bu durum
bilginin tliretilmesine engel olan bir sistemdir. Diger sistemde sirket icersinde sosyal bir
sermaye yaratilarak bilgi agi ile bilginin aktarilmasi saglanmaktadir. Bu sisteme ise

kisilestirme stratejisi ad1 verilmektedir.

1.Kodlastirma Stratejisi

Burada amag¢ insan kaynaklan ile ilgili bilgilerin kodlanmasi, saklanmasi ve
yeniden kullanilmasini igerir. Burada sistemin alt yapisi insandan belgeye yaklasimina
dayanir. Bilgiyi tireten kisiden veya kurumdan bilgi alinarak o kisi ve kurumdan bilgi
bagimsiz hale getirilerek doniistiiriilmesi saglanir. Bu sistemle acik bilgiler bilgi
haritasina islenebilir. Kodlastirma stratejisinde sadece belgeden degil ayn1 zamanda

bilgi aglarindan da yararlanilmaktadir.

2.Kisilestirme Stratejisi

Kodlanmis bilgiler beyin firtinasi oturumlarinda birebir sohbetler aktarilmasi
islemine kisiselestirme stratejisi ad1 verilir. Danismanlar ¢dzmeleri gereken problemler
hakkinda gercegi ifade eden bilgi lizerinden hareket ederler. Kisilselestirme stratejisinde

sadece yiizyiize degil, bilgi teknolojileri vasitasiylada bilgi paylasiimaktadir.

Kisisellestirme stratejisinde elektronik bilgi sistemleri vardir ama; amaci bilgi
elde etmek degildir. Bunu yerine danmismanlar belirli bir alanda isleri hizlandirmak ve
bir konuda kimlerin ¢alisma yapmis oldugunu 6grenmek igin belgeler taranarak bu

kisilerle dogrudan temasa gegilmektedir.'’®

1" Morten T. HANSEN, Nitin NOHRIA, Thomas TIERNEY, “Bilgi Y&netimi Stratejiniz Ne ?”, Orgiitsel
Ogrenme, Mess Yayin No:366,Istanbul,2001,s.71
175 HANSEN, NOHRIA, TIERNEY,s.76
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D)TAKTIK DUZEY

Insan kaynaklarinda bilgi yonetiminde taktik diizeyde karar alma

mekanizmalarinin degerlendirilmesindeki bilgi ele alinir. Bu bilgileri soyle siralayabilir

e Is analizi ve tanimlarimi olusturan is pozisyonlarina iliskin bilgiler
¢ Eleman secim ve yerlestirme ile ilgili olan bilgiler

e Egitim ve gelisimin planlanmas ile ilgili bilgiler

e Performans olgiitlerinde bilgilerin elde edilmesi

e Kariyerin degerlendirilmesindeki bilgiler

Insan kaynaklarinda taktik diizeyde bilgi ydnetiminde amag¢ verimlilikten ¢ok
etkinlige dayali bir siirectir. Bilgi yOnetimi siirecinde taktik diizeyde ele alinan
konularda bilgi asagidan yukariya iletilir. Insanlarim fiilen isleri yiiriitiirken bagvurdugu
bulusgu ve dogaclama yoOntemlere ayak uyduran yoneticiler bilginin {iretilmesine

katkida bulunur.17®

Calisanlar, insan kaynaklar1 ve yoneticiler arasinda kisisellestirme stratejisine
uygun olarak iletisim ile bilgiye ulasilmaya calisilir. Bilgi yonetimi siirecinde
yoneticilerin ve insan kaynaklari merkezinin isletme ile ilgili bilgileri 6grenmeleri
gerekir. Bu bilgiler degerlendirildikten sonra bilginin iletimi saglanmalidir. Taktik
diizeyde insan kaynaklarin1 uygulamak zordur ve bir gorevin teorisi ile pratigi arasinda
bliylik fark vardir. Fiili ig uygulamalari onlart yliriiten is gorenlerin ifade etmekte sikinti

cektigi ortiilii bilgi dogaclamalarla doludur.

E)OPERASYONEL DUZEYI

Insan  kaynaklari  ydnetiminde operasyonel diizey bilgi tiirlerinin
siiflandirilmas: agamasini igerir. Operasyon diizeyinde bilgiler toplanir ve bu bilgilerin

acik ve oOrtilii bilgi olup olmadigr smiflandirilmaya calisilir. Bilginin iiretilmesi igin

"John SEELY BROWN, Paul DUGUID, “Dengeleme”, Orgiitsel Ogrenme, Mess yaym No:366,
Istanbul,2001,s.57
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insan kaynaklarinin tiim fonksiyonlar1 ve yonetim kademesinde bilgi ag1 olusturulur.
Bilgi ag1 sonucu olusan bilgiler bir bilgi teknolojileri islenerek gerekli olan ve belli

Ozelliklere sahip bilgiler gruplanir.

ILINSAN KAYNAKLARINDA BILGi YONETiMi MODELI

Insan kaynaklarinda bilgi yonetimi modelinin temel bilesenlerini orgiitsel bilgi
ve bilgi yonetimi siireci olusturmaktadir. Insan kaynaklarinda bilgi ydnetimi siirecinde
elde edilen bilgiler ¢ok fazladir ve bunlarin degerlendirilmesi zordur. Bu bilgilerin
kontrol edilebilmesi i¢in bir organizasyon yapist olusturulmus ve organizasyon
icerisinde bilgilerin hangi araglarla kontrol edilebilecegi aciklanmistir. Insan

kaynaklarinda bilgi yonetimi modeli sekil-4’de gosterilmistir.

Insan Kaynaklarinda
Acik Bilgiler

Insan Kaynaklarinda
Bilgi Teknolojileri

Multimedya
Internet

Insan Kaynaklarinda
Orgiitsel Bilgiler

Insan Kaynaklarinda
Bilgi Yonetimi

Insan Kaynaklarinda
Bilgi Yonetimi Siireci

Insan Kaynaklarinda
Orgiitsel Bilgiler

Insan Kaynaklar1
Organizasyon Y apisi

Sohbet
Hikaye Anlatma

Sekil 4.Insan Kaynaklarinda Bilgi Y&netimi Modeli
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A)INSAN KAYNAKLARINDA ORGUTSEL BILGI

Insan kaynaklarinda bilgi yonetiminde agik bilgi ve ortiisel bilgi insan
kaynaklarinda orgiitsel bilgiyi olusturmaktadir. Insan kaynaklarinda bilgi ydnetimi,

bilginin yonetilmesi bilginin paylasiimasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi ile ilgilidir.*”

1.insan Kaynaklarinda Acik Bilgi

Insan kaynaklarinda acik bilgiler dosyalar ya da bilgi teknolojilerinde
sakladigimiz belgelendirilmis bilgilerden olusur. Acik bilgiler i¢inde gozlemlerimiz
sonucu olusan bilgi ve becerilerimiz yer almaz. Bir isgérenin 6zgeg¢misi acgik bilgi
tiiriine 6rnek verilebilir. Ozgegmisi ile isgdrenin bilgi, beceri, davranis ve tutumu
hakkinda ancak genel bir bilgi elde ederiz. Bu bilgileri bilgi teknolojileri ile kontrol
ederek bilgiyi tiretmeye ¢alisiriz. Agik bilgiler insan kaynaklari merkez yoneticiliginde

bilgi teknolojileri ile paylasilabilir.

2.Insan Kaynaklarinda Ortiilii Bilgi

Insan kaynaklarinda ortiilii bilgi ise is analizleri sonucu elde ettigimiz bilgileri
igerir. Is analizinden elde ettigimiz bilgiler gézlemler sonucu elde ettigimiz bilgilerdir.
Isgéren hakkinda veya is hakkinda elde ettigimiz bilgiler uzmanlarda kalacaktir.
Bilgilerin paylasilmasi ise insan kaynaklart merkezi yoneticiliginde sohbet ve hikaye

anlatma ile gergeklesir.

B)INSAN KAYNAKLARININ BiLGI YONETIMI ORGANIZASYONU

Bilgi yonetimi siirecinde organizasyon icerisinde insan sermayesi Onemli bir
yapiyr olusturur.insan sermayesi; isletme calisanlarinin bireysel olarak kendilerine
verilen gorevleri yerine getirebilmeleri ic¢in sahip olduklar1 bilgilerin, yeteneklerin ve

yaraticilik 6zelliklerinin bir arada toplanmis halidir. Bu sermaye tiirii, ayrica isletmenin

Y7 Pinar SURAL, Omiir OZMEN, Omiir SAATCIOGLU, “Bilgi Yonetim Modelleri:Bilesenlerin
Incelenmesine Iligkin Kavramsal Cergeve”, I. Ulusal Bilgi,Ekonomi ve Yoénetim Kongresi Bildiriler
Kitabi, Kocaeli, 2002, 5.479
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sahip oldugu degerleri, isletme Kkiiltiiriinii ve felsefesini de icine alir. Isletme insan
sermayesini sahiplenemez, ¢iinkii sermaye isletme calisanlarna aittir. Insan sermayesi,
dogal yetenek, egitim ve deneyim sonucu Kkisinin isletme ig¢in yarattifi gozle
goriilmeyen ama hissedilen bir degerdir.'”® Bilgi yonetimi ile insan sermayesi arasindaki
iligskinin degeri insan kaynaklarinda organizasyon yapisini da belirler.Bilgi yonetiminde
insan sermayesine deger katabilmek i¢in insan kaynaklari merkezi yoneticiligi

olusturulmalidir.

Insan kaynaklarinda bilgi yénetimi siirecinde insan kaynaklar1 merkezinin aldig
danismanlik hizmetleri olduk¢a fazladir. Bunun baslica nedeni ise insan sermayesinin
degerli olmasi ve insana iliskin kararlarin dikkatli olarak verilmesidir.'”® Insan
kaynaklar1 merkezi yoneticiligi uzmanlar, bilgi teknolojileri, profesyonel danigmanlik
sirketleri ve insan kaynaklar1 uygulama topluluklar1 bilginin paylagilmasi asamasinda

onemli bir role sahiptir.

Insan kaynaklar1 merkezi olusturmada bilginin paylasiimas: icin sekil-5’de
gosterilen organizasyon yapist Onerilmistir. Asagida verilen organizasyon yapisi
kurumun islev alanina, biiyiikliigiine ve insan kaynaklari ile ilgili mevcut caligmalarina

gore degisiklik gosterebilir.

Insan Kaynaklar
Yiiriitme Organlari

Insgi{nl Profesyonel

Uzmanlik Kayna an Danigmanlik
Merkezi C
o e et Sirketi
Y oneticiligi

Insan Kaynaklar
Uygulama Topluluklar

Sekil 5.insan Kaynaklarinda Bilgi Y&netiminde Organizasyonu

178 GAMILOGLU,s.85
179 FINDIKCI,s.40
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1.insan Kaynaklar1 Merkezi Yoneticiligi

Insan kaynaklar1 merkezinin organizasyonu igerisinde isin basindaki ydneticinin
oldukca karmasik ve yogun bir bilginin i¢inde oldugu goriilmektedir. Alaninda egitim
almig ve yeterli deneyime sahip kisilerin altindan kalkabilecekleri bu gorev bilgi
kaynaklarnin degerlendirilerek iyi analizler yapilmasmi gerektirmektedir.®® Insan
kaynaklar1 merkezi yoneticisi organizasyon igerisinde c¢alisanlarin verimliligini artirma,
egitim ve gelisimini saglamada bilgi paylasiminmi saglayici bir ortam hazirlamasi
gerekmektedir.!e! isletme igerisinde insan sermeyesi ile ilgili bilgi kaynaklarini insan
kaynaklar1 merkezi yoOneticisinin tek basma almast ve degerlendirmesi miimkiin
olamayabilir. Insan kaynaklarinda bilgi yOnetiminde, insan kaynaklari merkezi
yoneticiligi uzmanlar, profesyonel danismanlik sirketleri, insan kaynaklari uygulama

topluluklar1 ve insan kaynaklari yiiriitme organlari ile desteklenir..

a)insan Kaynaklarinda Uzmanlik

Insan kaynaklar1 merkezi, orgiit iginde ydnetsel, hukuksal ve psikolojik sorunlar
lizerinde uzmanlasmis ve yonetime damigmanlik yapan bir organdir.’®2 Insan kaynaklari
merkezinde uzmanlik bir kisinin bildigi ve icinde yapabilecegi seylerin tiimiinii
sarmalayan bir genislige sahiptir. Uzmanlik; insanlar1 sorunlara ve c¢oziimlere nasil
yaklastigiyla mevcut fikirleri yeni {iretilen fikirlerle bir araya getirme kapasitesinin
degeridir. Bu deger bir miktar ortiilii bilgiye, o kisinin nasil diisiindiigiine ve ¢alistigina
bagldir.?®® Insan kaynaklarinda bilgi ydnetiminde organizasyon yapisinin calisma
bicimi agirlikli olarak uzmanliklara dayandigindan uygulamalarda bilgi 6n plana
cikmaktadir.®® Organizasyon igerisindeki sosyal sermaye, teknoloji ve ortam insan
kaynaklariyla beraber bir biitiin olusturur. Bilgi yonetiminde uzmanlarin rolii ne kadar
onemli ise de bilgiyi yonetmek disindaki isler i¢in kendilerine para édenen kisilerin bu
siire¢ igerisindeki faaliyetleri ve tavirlari daha énemlidir. insan kaynaklarinda bilgi

yonetiminde konusunun uzmani olan planlama miidiirleri, is analistleri, tasarim ve

180 FINDIKC1,s.43

181 SABUNCUOGLU,s.15
1823 ABUNCUOGLU.s.14
1833 AMILOGLU,s.107-108
IB4EINDIKCI,s.41
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imalat miihendisleri, pazarlama profesyonelleri, hatta sekreterler ve memurlar sistem

icerisinde en dnemli bilgi yoneticileri olabilmektedirler.'®

Insan kaynaklar1 yonetimi, insana iliskin cesitli kararlarn  alinmasi
gerekmektedir. Insan ise duygusal, zihinsel ve fizyolojik 6zellikleri ile biitiin canlilardan
farklidir. Bireysel davraniglar kadar grup icindeki davranislar1 da ayri bir inceleme ve
arastirma konusudur. Diger yandan, insan tiim yoOnleriyle organizasyonun temelini
olusturur. Daha da 6nemlisi insan karmasik ve ¢cogu zaman anlagilmasi zor bir canlidir.
Biitiin bu gercekler insanin gesitli disiplinlerin altinda incelenmesini gerektirmektedir.
Dolayistyla insan kaynaklari bilgi yonetiminde ¢esitli uzmanlara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ihtiya¢ duyulabilecek baslica uzmanliklar arasinda insan kaynaklari, davranig bilimleri,
yOnetim, organizasyon, psikoloji, egitim, hukuk ve benzerleri Oncelikli sayilabilir.
Kurum is alanina gore bu tir uzmanlardan yararlanmasi bilginin tretilmesini

kolaylagtirir. e

b)Profesyonel Danismanlik Sirketleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ¢alismalar, ¢ogunlukla zamana kars1 bir yaris
halindedir ve bilgiye bazi durumlarda kolay ulasilmaz. Bu gibi durumlarda isletme
icerisinde  ¢Ozililemeyecek problemler profesyonel danismanlik —sirketleri ile
gerceklestirilir. Ornegin, is sezonunun hizlandigi bir dénemde kalifiye bir elemam
isletmenin bulmasi1 zor olabilir. Bu gibi durumlarda profesyonel danismanlik sirketi ile

problemin ¢oziimii saglanir.’®

¢)insan Kaynaklar1 Uygulama Topluluklar:

Insan kaynaklar1 uygulama topluluklarinda uzmanlar, danigmanlar, profesyonel
danismanlik sirketleri ve bilgi bankalarindaki bilgilerin degerlendirilmesi i¢in insan
kaynaklart merkez yoneticiligine bagli bir bilgi ekibidir. Organizasyonun kiiltiiri,

yapisi, ya da enformasyon sistemleri ekip ¢alismasim1 engelledigi zaman bilgi

185 DAVENPORT,PRUSAK,s.156
8SFINDIKCI,s.49
187 FINDIKCI,s.50
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paylasimini saglayarak koordinasyon olusmasini saglar.’®® Insan kaynaklar1 ydnetimi
acisindan ¢esitli konularda karar verme siireci ¢esitli uygulama topluluklar ile
gerceklesir. Insan kaynaklar1 uygulama topluluklari, kurumun insan kaynaklar ile temel

stratejilerinin belirlenerek caligmalarin gdozden gegirilmesini saglar.®

d)insan Kaynaklar1 Yiiriitme Organlart

Insan kaynaklar1 yiiriitme organlar1 bilginin iiretilmesi igin insan kaynaklari
merkez yoneticiligine bagli bir birimdir. Insan kaynaklar1 yiiriitme organlarinda saglik
ve sosyal hizmetler birimi, personel takip ve idari isler birimi, proje, planlama, istatistik
ve arsiv birimi, egitim ve gelistirme birimi, performans degerlendirme ve kariyer

gelistirme birimi, psikoteknik uygulamalar biriminden olusmaktadir.1*

2.Insan Kaynaklar1 Organizasyonunda Bilginin Uretilme Araclar

Insan kaynaklarinda bilgi ydnetiminde organizasyon iginde ortiilii bilgiye

ulagilarak bilgi ve becerilerin gelistirilmesi sohbet ve hikaye yolu ile gegeklesebilir.

a)Sohbet

Insan kaynaklar1 merkez yoneticiliginde sohbetler insanlarin birbirlerine
giivenmelerini  ve birbirlerini anlamalarinin en temel yoludur. Bu gibi konusmalar
sirasinda is arkadaslar1 bir ¢ok teknik uzmanlik bilgisini birbirleriyle paylasirlar. Insan
kaynaklart merkez yoneticiligini olusturan kisiler ve topluluklar bir araya geldikleri
zaman 1is lzerine yogunlasirlar ve bilgilerini sohbet yolu ile artirirlar. Konusma ile
isletme icerisinde sosyal sermaye olusturulur. Bu sirada degerler, davraniglar, anlayislar
ve amagclar (gruplar1 tanimlayan bireyleri grup mensuplar1 haline getiren Her tiirlii

kiiltiirel mesaj) aktarilmis olur. %

188BARUTCUGIL,s.143

189 FINDIKCL,s.47

190 FINDIKCLs.52

191 COHEN,PRUSAK,5.143
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b)Hikaye Anlatma

Hikayeler, sosyal sermaye yaratip desteklemede Ozellikle giicliidiir. Bir kere,
sosyal gruplar1 tanimlayan normlari, degerleri, hal ve davranislar1 biitiin diger iletisim
tiirlerinden her halde ¢ok daha eksiksiz iletirler. Durumlart ve olaylari resimler halinde
orneklerle gosterirler. Insanlar1 bir hikaye icinde eylem halindeyken goren dinleyicinin
O0grendigi bilgiler akilda daha az kalan ve ger¢ek yasama uyarlamasi daha zor olan soyut
ilkelerden 6grenebildigi seylerden daha etkilidir. Hikayelerdeki bilgi paylagimi insanlari

bir araya getiren dnemli bir etkendir.'*

3.Insan Kaynaklarinda Bilgi Teknolojileri

Insan kaynaklarinda bilgi teknolojileri bilginin depolandigi ve paylasildig
sistemlerdir. Bilginin depolandigi sistemler enformasyon sitemleri ve iletisim
sistemleridir. Bilgiler enformasyon sistemleri icersinde depolanir ve bilgilerin verimli

ve etkili kullanilmasina ihtiya¢ vardir.

Insan kaynaklarinda bilgiler enformasyon sistemleri igersindeki paket
programlarda saklanir. Bu paket programlar genel olarak genel olarak PeopleSoft ve
Sap gibi ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini, belirli pozisyonlar i¢in gerekli olan
uzmanliklarin listesini tutmak agisindan smirli kapasiteye sahiptirler. Bu programlarin
bilgi icerikleri basit ve genel niteliklere sahip olup bunlar1 kullanabilen pek az sirket
vardir.®® Insan kaynaklar1 enformasyon sistemlerini isgdren se¢gme ve bulma,egitim,
performans degerlendirme ve kariyer gelistirmede kullanabiliriz.insan kaynaklarinda
enformasyon sistemleri organizasyondaki insan kaynaklarindan etkin bigimde
yararlanmasinda temel belirleyici olan, ¢alisanlara iliskin dogru, ilgili eksiksiz, gilincel
bilgiyi zamaninda saglayarak, karar alma durumundaki kisilerin, bu bilgilerden degisik

amaglar dogrultusunda yararlanmalarint miimkiin kilmaktir.1

192 COHEN,PRUSAK ,s.152-153

193Jennifer ROWLEY,* From Learning Organisation to Knowledge Enterpreneur”, Journal of Knowledge
Management, Volume 4, S.1, 2000,s.1

1% DAVENPORT,PRUSAK, 5.116-117

195 Tugray KAYNAK ve Digerleri, s.363
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Insan kaynaklar1 enformasyon sistemleri igerisinde bir sonraki islevsellik
diizeyinde ise Ozge¢mis agirlikli paket programlar bulunur ve bunlarin genellikle
PeopleSoft gibi daha genis sistemlerle ortak alanlari vardir. Aralarinda Restrac ve
Resumix’in de yer aldig1 bu sistemler 6zge¢mis metninden temel kavramlar ¢ikarmak
ve bunlan belirli gorevler i¢in istenen uzmanliklarla Kkarsilastirmak suretiyle
calisirlar.Sirket icinden ya da disindan adaylar i¢in kullanilabilirler, ama sirketlerin
cogu dis isgiicii pazarina daha fazla odaklanmis durumdadir. Internet ile génderilen

0zgeemisle bu programlarla incelenebilir.

Ozgegmislerin taranmas1 ile istenilen 6zellikteki elemanlar veritabanlarmdan
gecirilerek birkag saniye icersinde bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 merkezinin kendine
ait veri tabani olmasi ve insan kaynaklari paket programini bulundurmasi tercih
edilmelidir. %6 Ozgecmislerin taranmasina yonelik sistemler calisanlarin bilgilerini
degerlendirmekten ¢ok eleman se¢cme ve yerlestirme isinin daha az zaman ve para
harcanarak yapilabilmesini amaglar. Genellikle insan kaynaklar1i enformasyon
sistemlerinden daha iyi olmakla birlikte bura da bilgi tirleri genel ve sinirh

niteliktedir.27

Insan kaynaklarinda diger iiretilen bilgi teknolojileri ise belli alanlara yonelik
olarak iiretilmektedir. Ornegin Success Factor Systems adli kurulusun gelistirdigi
yazilim programi isletmelerin basar1 girdilerinin (bilgi,yetenekler,beceriler ve
davraniglarin) belirlemesini ve bu girdilerin bazinda goérevler ile adaylar arasindaki
uyumun degerlendirilebilmesini saglamaktir. Bilgi teknolojisi departmani iginde yer
alan Skillview adi1 verilen bir program bilgi teknolojisi alanina yonelik sayisi ii¢ ylize
ulasan beceri tiirlinlin ¢alisanlar,yoneticiler,is arkadaslart ya da miisteriler tarafindan
degerlendirilmesine imkan vermektedir. Bu beceri tiirlerindeki bilgiler ayrintili
olduklar igin herhangi bir isgdrene 6zgii bir egitim programi hazirlanabilir.’®® Insan
kaynaklar1 merkez yoneticiliginde bu bilgiler multimedya ve internet vasitasiyla

paylasilabilir.

19 FINDIKCI,s.51
19 DAVENPORT,PRUSAK,s.116-117
1BDAVENPORT,PRUSAKs.117
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a)Multimedya

Multimedya, gorsel ve isitsel egitim ile bilgisayar temelli egitimi
birlestirmektedir.Bu programlar yazi, grafik, animasyon ses ve videoyu
birlestirmektedir. Multimedya egitimleri, bilgisayar temelli oldugu icin egitilen icerikle
etkilesime girebilir.!*® Etkilesimli multimedya egitimleri ile kullanicinin bir diyalogu
baslatmasina, gelistirmesine ve soru sormasina olanak saglar. Multimedya teknolojileri
ile iletisim saglanan ara¢ ve aktarim sistemlerinin bilgiyi en verimli tasitabildikleri
stireci Onemlidir ve yalnizca islenebilir, uygulanabilir ve kullanilabilirse
anlamlidir2°Ornedin insan kaynaklari merkezi ydneticiligi isgdrenlere yeni bir
performans degerlendirme sistemi hakkindaki uygulamalari internet yolu insan
kaynaklarinda bulunan ile aktarabilir. Performans degerlendirme sisteminin basarili

olup olmadig1 yani performansa etkisinin ne oldugu internet vasitasiyla paylasilabilir.

b)internet

Internet, bilgisayarlarin birbirleriyle iletisimde bulunabilmesi igin olusturulan
yeni bir iletisim ortaminin dogmasina yol agmistir. Ancak bilgisayar aglar tizerindeki
iletisi,m sosyal bir iletisim tiirii degildir. Aglar lizerinde s6z konusu olan bilgisayarlar
aras1 veri alig verisidir. Ancak bilgisayarlarin birbirlerine baglanmasiyla olusturulan ag
yapilar1 tlizerinde bilgisayarlar arasi iletisim saglanmaktadir. Bu nedenle bilgisayarlar
aglarinin ve internetin yeni bir iletisim ortami ortaya cikardigir kabul edilmektedir.

Internet iizerinden dort sekilde bilgi paylasimi olmaktadir.?

e E-mail ile bir kisiden digerine es zamanli olamayan iletigim
e E-grup ile kisiler arasinda es zamanli olamayan iletisim

e Chat (Internet ortaminda sohbet) ile kisiler aras1 es zamanli iletisim

19 NOE, s.224

20Mehmet OZCAGLAYAN, Yeni Iletisim Teknolojileri ve Degisim, Alfa Basin Yaym Dagitim, istanbul,
1998, 5.148 '

201 Umit ATABEK, [letisim ve Teknoloji, Seckin Kitapevi, Ankara, 2001, s.116
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e Internet siteleri ile bir ¢ok kisiye ulasilabilen es zamanli olmayan iletisim

Insan kaynaklarinda isgdéren basvurularinda email yolu ile insan kaynaklar1 igin
olusturulmus internet siteleri ile degerlendirme artmustir. Isletmelerin ¢ogu, internet
bazli ise alim teknolojilerini profesyonel danismanlik sirketleri tarafindan olusturulmus
ya da kurumsal bazdaki siteleri kullanmaktadir. Yalmiz isgorenler profesyonel

danigmanlik sirketlerinin internet sitelerini tercih etmektedirler.??

292 Par GOCGUN, “Ise Alimda Hizla Yaygmlasan Bir Yontem: E-Ise Alm™, Diisiinceden Sonuca Insan
Kaynaklari, Hayat Yayinlari, Istanbul, 2002, s121
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Kiiresellesme ile birlikte, isletmelerde entelektiiel sermaye igerisinde insan
sermayesi On plana ¢ikmistir ve insan sermayesine deger katan sirketler ise rekabette

istiinliik saglamaktadir.

Insan kaynaklarmi degerlendirerek bilgiyi smiflandirarak iiretebilen sirketler
bilgiyi yonetebilecekler ve 6grenen bir organizasyon olabileceklerdir. Bunun olabilmesi
icinde bilgiye deger katan insan kaynaklarmin degerlendirilmesi bilgi yonetimi siirecinde
ilk basamag olusturacak Onemli bir etken olarak karsimiza c¢ikacaktir. Insan
kaynaklarinin degerlendirilmesi sirasinda bir ¢ok bilginin degerlendirilebilmesi i¢in bir
organizasyon yapisi olusturulmalidir. Bu bilgilerin hangi asamalarda bulunacagi ve kimler

tarafindan hangi araglarla kullanilacagi tespit edilmelidir.

Insan kaynaklarin isletme icinden ve isletme digindan gelen bircok bilginin etkisi
altindadir. Isletme disindaki bilgileri degerlendirmek igin isletme insan kaynaklar1 merkez
yoneticiligine bagli olan profesyonel danigmanlik sirketi tarafindan degerlendirilebilir.
Isletme igindeki olusan bilgiler ise bilgi teknolojileri, uzmanlar ve insan kaynaklari
uygulama topluluklar1 tarafindan degerlendirilebilir. Boylece insan kaynaklar1 merkez

yoneticiliginde bilgi toplanabilir ve degerlendirebilir.

Isgorenin ozellikleri hakkindaki bilgiler is analizi ile belirlenmelidir.ls
analizinde hangi yOntemin kullanilacagi insan kaynaklar1 merkez yoneticiliginde
degerlendirmeye almabilir. Is analizinde digerlerine gére daha gok bilgi elde edilebilen
durum analizi anketi kullanilabilir. Durum analizi anketi kisilerin kisisel ozellikleri ve

becerileri incelendiginden insan kaynaklarinda bilgi yonetimine uygun bir arag olabilir.

Isletmelerin insan kaynaklarinda bilgi yonetiminde isgdren segiminde ig
kaynaklar1 kullanmasi istenen bir durum olabilir. Ciinkii isletme igerisinde ¢alisan isgéren
kurum iginde ortiilii bilgiye sahiptir. Isletme igindeki kaynaklarin kullanilmas1 durumunda
insan kaynaklar1 merkez yoneticiligi tarafindan isgoren secimi degerlendirilebilir. Bu

durumda ise igletmeler insan kaynaklarinda bilgi yonetiminde isgdren hakkindaki agik
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bilgileri bilgi teknolojileri vasitasiyla depolayarak belgelendirebilir. Ozellikle eleman
seciminde profesyonel danmigsmanlik sirketlerine ait internet siteleri ile isgdren
basvurulariin toplandigi goriilmektedir. Elemanin ilk asamadaki secimi bilgi
teknolojileri kullanilarak kisa bir siirede gerceklesebilir. Fakat isletmelerin bilgi ve
becerileri elde edecekleri kaynaklar1 insan merkezi yoneticiligi ile birlikte arastirmalari
gerekir. Adaylarin ilk asamada seciminden sonra ise insan kaynaklari merkez
yoneticiligine baglhh konunun uzmanlar tarafindan ise alimlar1 gerceklestirilebilir. Insan
kaynaklari merkez yoneticiliginin bilgiye tam ulasabilmesi i¢in isgdren hakkindaki
referanslarinda ise alim siirecinde incelemesi gerekebilir. Uzmanlarin istedigi sorulara
cevap vererek engelleri asan bir iggéren hakkindaki referanslar kisisel bilgilerin

degerlendirilmesi agsamasinda 6nemli olabilir.

Insan kaynaklarinda egitimde isgdrenin hangi egitimler ihtiyact oldugunun
belirlenmesi yararli olabilir. Egitimde insan kaynaklari merkez yoneticiligi tarafindan
verilecek egitim yontemlerinin belirlenmesine caligilabilir.insan kaynaklarinda bilginin
iiretilebilmesi i¢cin hangi bilgi ve becerilerin nereden alinacagi, kiralanacagi ve

gelistirilecegi merkez tarafindan tespit edilebilir.

Kariyer gelistirmede isgoren hakkindaki bilgi ile organizasyon ve isi ile ilgili
bilgilerin tespit edilmesi gerekir. Bu konuda isgdren i¢in dogru pozisyonun bulunmasi

icin insan kaynaklari merkez yoneticiliginde olusan uygulama topluluklar: yararl olabilir.

Performans degerlendirmede ise kisinin degerlendirilmesi ile ilgili bir ¢ok bilgi
kaynagina bagvurularak dogru kriterlerin ortaya ¢ikarilmasi insan kaynaklar

organizasyonunda incelenebilir.

Insan kaynaklar1 bilgi teknolojileri ile bilginin alt basamaklari olan veri ve
enformasyon hakkinda degerlendirme yapilabilir ancak insan kaynaklarinda bilgiyi
tiretebilmek i¢in enformasyonun bilgiye doniistiiriilmesi gerekir. Bu ylizden insan
kaynaklar1 bilgi teknolojileri bilgi yonetimi cercevesinde bilginin ¢ok az bir kismini

olusturmaktadir. Burada 6nemli olan isletme icersinde ve diginda sosyal sermayeye dayali
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bir organizasyon olusturarak bilginin yonetilmesi saglanmalidir. Bilgi yonetimi bu

asamada zaman alic1 ve masrafli bir yontem olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Ortiilii bilgiye ulasilarak dogaclama becerilerin elde edilmesi ile dgrenmenin
gerceklesmesi saglanabilir. Ortiilii bilgi siniflandirilmas1 zor bir bilgi tiirii olup,
aktarilmas1 gerekir. insan kaynaklarinda ki asamalarda da karsimiza c¢ikan bu durum
bilginin 6grenilerek uygulanabilmesi i¢in insan kaynaklar1 merkezi, ydnetici ve
calisanlar arasinda bir ag olusturarak bilginin smiflandirma ¢alismalarina hiz

kazandirilmas1 gerekmektedir.

Insan kaynaklarinda bilgi yonetimi ile bilginin 6zellikleri ve ¢alisan personel
arasida bir bag olusturularak siniflandirilmasi gerekir.Bunun sonucunda c¢alisanlar,
insan kaynaklart merkezi ve yoneticilerden elde edilen bilgiler sonucunda bilgiler
gruplanarak bir harita sekline getirilmesi gerekir. Organizasyon sadece kendi igersinde
degil ayn1 zamanda profesyonel sirketler ve danigsmanlarla da bilgi ag1 olusturalabilir.
Bilgi yonetimi ile bu sekilde dogru bilgiye ulasilarak insan sermayesinin deger

kazanmasi ve igletmenin deger yaratmasi s6z konusudur.

Insan kaynaklar1 bilgi yonetimi cercevesinde bilgi kaynaklarma ulasilmasi ve bu
kaynaklardan en iyi sekilde yaralanilmaktadir. Bu yontem siireci 6grenmeye dayali
oldugundan sistem igersinde alinan ve istihdam edilen igsgoren &grenen bir isgdren
olarak organizasyona deger katacaktir. Ogrenme islemi ise sistem igersinde bilgi aglari

ve bilgi teknolojilerinin insan kaynaklari {izerinde uygulanmasi ile gergeklesecektir.

Insan kaynaklarmdaki son gelismeler ile ise alinan ve istihdam edilen personelin
ortiilii bilgisini ele gegirerek degerlendirmeleri bunun {lizerinden yapilmasi énemli bir
sonu¢ olarak karsimiza cikmakta olup bu degerlendirme ise alim siirecinde bilgi
teknolojilerinin kullanilmas1 daha sonraki asamalarda ise psikolojik bir asama

oldugunun anlasilmas1 gerekmektedir.

Bilginin 6nemli bir girdi oldugu bilgi ¢aginda insan kaynaklar1 departmanlarinda

bilginin kapsami ve bilgi yOnetiminin bilgi teknolojileri siirli olamayacagi bilgi
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yonetimine olan ilginin artmasinda temel etkendir. Basarili bir bilgi yonetimi sistemi
olusturulmasi sonucunda bilgi tiretilerek siniflandirilmakta ve organizasyon kendisi igin
dogru bilgiyi nerede bulacagini ve nasil kullanacagini 6grenerek bilgi ¢agimin

organizasyonu olmay1 basaracaktir.
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