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OZET

Bu galigmanin amaci bilgi yonetimi siireci ile insan kaynaklari uygulamalar
arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bu dogrultuda bilginin yogun olarak kullanildig
sektorlerden biri olan Mersin ilinde faaliyet g@steren lojistik firmalari {izerinde bir saha
calismas: gergeklestirilerek igletmelerin bilgi yonetimi odakli segme yerlestirme
uygulamalarina sahip olma diizeyleri arastinlmistir. Calismada Mersin’de faaliyette
bulunan rastgele segilmis 250 firma iizerine bir anket uygulamasi yapilmigtir. Ampirik
analizlerde t-testi, One-way Anova varyans testi ve korelasyon analizinden yararlanilmigtir.
Yapilan analizler sonucunda bilgi yénetimi uygulamalar: boyutu ile licretlendirme, egitim,
iletisim, kariyer, diillendirme boyutlar arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski tespit edilmigtir. Ayrica stratejik bilgi yonetimi boyutu ile iicretlendirme, egitim,
iletisim, kariyer, d&diillendirme boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya

konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Bilgi Yénetim Siireci, Lojistik
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PROCESS AND HUMAN RESOURCES APPLICATIONS: A
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ABSTRACT

The aim of this study is to determine the relationship between knowledge
management process and human resources applications. In this direction, a field study
was carried out on the logistics companies operating in the province of Mersin, one of
the sectors in which information is used extensively, and the levels of having enterprises
with knowledge management oriented selection placement practices were investigated. A
survey was conducted on 250 randomly selected companies in Mersin. In the empirical
analysis, t-test, One-way Anova variance test and correlation analysis were used. As a
result of the analyzes, a positive and statistically significant relationship was found
between the dimensions of information management practices and compensation,
education, communication, career and rewarding dimensions. In addition, it has been
shown that there is a positive relationship between the size of strategic information
management and compensation, education, communication, career and rewarding

dimensions.

Key Words: Human Resources Applications, Information Management Process,

Logistics.
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GIRIS

Bilgi ¢caginin gelmesiyle firmalarin insana bakisi da degismis, bilgi ¢alisani kavrami
ortaya ¢ikmugtir. Kurumsal bilgiyle birlikte bireylerin bilgilerinden de yararlanma konusu
tartisgtlmaya baslanmistir, Bu da insan kaynaklari yonetiminde radikal degisiklikler
meydana gelmesine neden olmustur. Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi olan “personel
ydnetimi™ anlayisi yerini, daha ¢ok bilgiyi ve yetenegi énemseyen ¢agdas bilgi ydnetimi
anlayisina birakmistir. Personel segiminden motivasyona kadar insan kaynaklarinin tiim

alanlarinda degisikler meydana gelmistir (Karen, 2005).

Bilgi yonetimi anlayisinin yayginlasmas: ile segilecek olan insan profilleri
degismeye baslamigtir. Bu nedenle de insan kaynaklari biriminin ise alim stratejileri de
degismistir. Bilgi yonetimi anlayiginda galisanlarin bilgi ve beceri sahibi, yeniliklere acik,
istekli, azimli ve verimliligi kendine gorev edinmis kisiler olmalart beklenmektedir.
Calisanlarin siirekli yeniden yapilanmalar1 ve kendilerini stirekli gelistirmeleri 6nemlidir.
Dogru insan kavrami olusmustur. Klasik is anlayisinda, birgok firmada calismis kisilerin,
kalic1 olmayacagi ve bunun kisinin istikrarsizliginin gostergesi oldugu algilanmaktayken
bilgi yonetimi anlayisinda kalici olmamak kuraldir ve bu durum sadakatsizlikten ¢ok
kisinin ne kadar ¢ok talep gordiigiinii gostermektedir. Bilgi yOnetimi anlayisinmm
beraberinde getirdigi anlayiglarda biri de kisinin bilgi birikimini sadece tecriibeyle
dlgmenin dogru olmadigidir. Bilgi y6netimi anlayis: kisinin ne kadar ¢alistigina degil bilgi
birikiminin ne kadar ¢ok olduguna bakmaktadir (Sabuncuoglu, 2002).

Bu c¢alisma bilgi yonetimi siireci ile insan kaynaklari uygulamalari arasindaki
iliskiyi tespit etmektir. Ayrica firmanin bulundugu sektor, sehir, ¢alisan sayisi, teknolojik
altyapisi, biiyiikliigii firmanin bilgi yonetimi ve insan kaynaklart uygulamalar:
anlayislarindaki etkisi incelenecektir. Bu dogrultuda bilginin yogun olarak kullanildig
sektorlerden biri olan Mersin ilinde faaliyet gésteren lojistik firmalari {izerinde bir saha
caligmasi gergeklestirilerek isletmelerin bilgi yonetimi odakli segme yerlestirme

uygulamalarina sahip olma diizeyleri aragtirilmistir.

Arastirma bilgi yonetiminde insan kaynaklar1 uygulamalarinin geleneksel yénetim
anlayiginin hakim oldugu isletmelere gére farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymasi
agisindan 6nem kazanmaktadir. Buna gore arastirma ile giiniimiizde giderek yaygmlik

kazanmaya baglayan bilgi yonetimi uygulamalarmnin insan kaynaklari uygulamalar




lizerindeki etkisi, segme ve yerlestirme uygulamalari kapsaminda, ortaya konulmaya

calisilmistir.

Bu calisma 4 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde bilgi ydnetimi siireci
hakkinda bilgiler verilmistir. Ikinci bdlimde insan kaynaklar1 uygulamalan, islevleri,
onemi, amaci vs. ile ilgili agiklamalar yapilmigtir. Ugiincii bélimde caligmanin
metodolojisi agiklandiktan sonra bilgi ydnetim siireci ile insan kaynaklari uygulamalari
arasindaki iliskiyi yonelik ampirik bulgular ortaya konmustur. Son béliimde ise ¢aligmanin

genel bir degerlendirmesi yapilarak énerilerde bulunulmustur.




BiRINCi BOLUM

BILGI YONETIM SURECI

1.BILGI YONETIM SURECI

Bilginin hizla yayilan &nemi ile birlikte bilgi merkezli kavramlar veya iligkili
kavramlar alan yazininda incelenmistir. Alan yazim incelendiginde bilgi yonetimi ile ilgili
birgok  kavramin  arastirma konusu  oldugu  goriismektedir. Bunlara  6rnek
vermek“entelektiiel sermave”, “bilgi toplumu”, “bilgi is¢isi” ve bilgi ekonomisidir
(Samancioglu vd., 2010:119). Orgiitsel hafiza, deneyim, orgiitsel &grenme, Sgrenen
oreiitler, ve siirekli dgrenme gibi kavramlar da giincel kavramlar olarak bu agiklamaya
eklenebilir. Sanayi toplumu ile birlikte sehirlesmeyi beraberinde getirmis ve bir is¢i sinifi
olusmustur. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte bilgi is¢isi meydana
gelmistir. Bilgi, 6rgiitlerin basarisinda anahtar rol oynamaya baslamis bilgiyi sistemli bir
sekilde orgiitsel hafizaya kaydeden, bilgiyi toplayan, diizenleyen, depolayan iireten ve
paylasanlar ise bilgi iscisi kavram ile agiklanmugtir. Giinlimiizde oOrgiitler agisindan
belirsizlik ve maruz kalinan ani degisim, bilgiyi en énemli ara¢ haline getirmistir (Kogel,

1998:315).

Bilgi yonetimi anlayiginin yayginlagmasi ise segilecek olan insan profilleri
degismeye baglamigtir. Bu nedenle de insan kaynaklari biriminin ise alm stratejileri de
degismistir. Bilgi yonetimi anlayisinda ¢alisanlarm bilgi ve beceri sahibi, yeniliklere agik,
istekli, azimli ve verimliligi kendine gorev edinmis kisiler olmalar beklenmektedir.
Calisanlarin siirekli yeniden yapilanmalart ve kendilerini siirekli geligtirmeleri onemlidir.
Dogru insan kavrami olugsmustur. Klasik is anlayisinda, birgok firmada ¢alismis kisilerin,
kalic1 olmayacagi ve bunun kisinin istikrarsizliginin gostergesi oldugu algilanmaktayken
bilgi yonetimi anlayiginda kalici olmamak kuraldir ve bu durum sadakatsizlikten gok
kisinin ne kadar ¢ok talep gordiigiinti gOstermektedir. Bilgi ytnetimi anlayiginin
beraberinde getirdigi anlayislarda biri de kiginin bilgi birikimini sadece tecriibeyle
dlegmenin dogru olmadigidir. Bilgi y6netimi anlayis kisinin ne kadar ¢alistigina degil bilgi
birikiminin ne kadar ¢ok olduguna bakmaktadir.




1.1. Bilgi Kavram

Ekonomide deger yaratan fiziksel varliklarin yerini maddi olmayan varliklara
birakmasiyla bilgi isletmelerin en énemli ve en etkili varligi haline gelmistir. Bilginin
yiitksek katma degerinin etkisinden dolay1 ¢agimizin ekonomisi *’bilgi tabanli ekonomi’’
ya da “’inovatif ekonomi’> olarak adlandiriimaktadir. Klasik dénemde igletmelerin sahip
oldugu kaynaklarin biiyilk bir yiizdesini maddi kaynaklar olustururken. bilgi tabanli ve
inovatif ekonomilerde durum tam tersidir. Isletmelerin kaynaklarinin biiyiik bir yiizdesini

maddi olmayan kaynaklar bir baska deyisle bilgi olusturmaktadir (Barutgugil, 2002).

Giiniimiizde yasanan teknolojik ve bilgisel gelismeler, isletmelerin rekabet giiciinii
attiran bilginin, aslinda ne kadar 6nemli bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
gelismelerle birlikte diinya giderek kiigiiliirken, bilgiye ulagim bir o kadar hizlanarak, bilgi
paylasimi artmig iiretilen mal ve hizmetler de hemen hemen birbirinin ayni olmustur.
Aslinda bilgiyi isletmelerin sahip olduklari en 6nemli sermaye olarak gérmek miimkiindiir.
Bilgiyi elde etmek tek basina yeterli degildir. Elde edilen bilgiler dogru zamanda, dogru
yerde kullanildigi zaman bir anlam ifade eder. Burada kullanilacak bilgiyi ise yonetim
belirler ve karar verir. Isletme bagarisini bilgi sonucunda verilen, ydnetimin dogru kararlar:
belirler. Bilgilerin olusturulmasi ve kullanilmasi sirasinda uyulmasi gereken kurallar
bilginin ne denli saglam oldugunu gésterir. Mal ve hizmet liretilirken de uyulmas: gereken
standartlar mevcuttur. Mal ve hizmeti talep edenler daha iyi, farkli, uygun fiyatta mal ve
hizmet taleplerinde bulunabilirler. Burada da kaliteden s6z etmek miimkiindiir. Isletmeler
miisteri beklentilerini karsilayabildikleri siirece varliklarini devam ettirtebileceklerdir

(Gottschalk, 2005).

1.2.Bilginin Tanim

Bilgi her zaman gii¢ anlamina gelmistir: yasamak i¢in gii¢, uyum saglamak icin
giic, zor bir gevrede bagarili olmak igin giictiir. Bilgi, tecriibe veya ¢aligma yoluyla
kazanilmis anlayistir. Ayni zamanda, gergeklerin birikimi veya kuraldir. Bilginin ¢esitli
bilimlerde kullanilan farkhi tanimlama ve kavramlari bulunmaktadir. Bu bilimlerden ilk
akla gelenler; Felsefe Bilimi, Yonetim Bilimi, Enformatik Bilimi, Bilgi ve Belge Yonetimi
Bilimi olarak sdylenebilit. Temel isletme fonksiyonlari olarak iiretim, pazarlama,
finansman, insan kaynaklari fonksiyonlar: tanimlanmigtir. Mal ve hizmet tretmek

sebebiyle kurulan isletmelerin birinci ve dncelikli amaci kar elde etmektir. Her isletmenin




kar elde etmenin yaninda gergeklestirmesi gereken birey ve toplumlara kars1 sorumluklar:
vardir. Bulunduklari durumdan daha bilyiik bir hale gelmeleri, kar elde etmeseler bile
varliklarini stirdiirebilmeli, miisteri beklenti istek ve ihtiya¢lar1 dogrultusunda kaliteli ve

daha ucuz mal ve hizmet iiretimini saglamalidirlar (Gottschalk, 2005).

Calisan tiim personele daha iyi ¢alisma imkanlan, egitim olanaklar, ¢alisma
siirelerinde de devamlilifin saglanmasi isletmelerin amaglar arasinda yer almaktadir. Her
isletme gozle goriilen elle tutulur maddi varliklara sahiptir. Gozle goriinmeyen fakat
Grgiitiin iginde benimsenmis ve orgiitii aslinda daha iyi bir konuma getirebilecek olan
maddi olmayan varliklara da sahiptir. Bunlardan biri o isletmeye 6zgii olan rekabet
ortaminda isletmeye olumlu etkide bulunan bilgidir. Insan ihtiyaglarini kargilamak igin
kurulmus olan isletmelerin, kiiresellesme ile birlikte giderek artan rekabet ortaminda, sahip
olduklari bilgi birikimleri, varliklarini devam ettirebilmelerini saglayan en 6nemli sermaye
haline gelmistir. Isletmelerin gelecekte yapmak istedigi is ve iglemlerle ilgili planlamalar,
yani stratejik planlarda bilgi ve bilginin dogru y&netimi igletme basansinda &nemli bir rol

oynamaktadir (Barutgugil, 2002).

Bilgi ve bilgi ydnetimi isletme ve kurumlarda sadece bilgisayar kullanimi ile
saglanamaz. Kurumlarda birimler ve boliimlerde olusan, hatta calisanlarin bir isi siirekli
yapmasindan kaynakl elde ettigi tecriibelerin bagkalari tarafindan bilinmeyen yonlerini de
ortaya koyabilen, diger kisimlar ve béliimlerin de faydalanabilecegi, paylasilabilecegi bir
ortak platformda, elde edilen bilgiye islevsellik saglanabildigi stirece kurumlarda bilgi den
s6z edilebilir. Teknolojik alt yap: da bilgi ve bilgi yonetiminde onemli faktorlerden biridir
(Barutgugil, 2002).

Teknolojik alt yapt her kurum ve igletme de farkli olusturulabilir. Her isletme
kendine 6zgii durumlara sahiptir. Hizmet verilen sektorlere gore sistem ve alt yap:
farkliliklar1 ortaya cikmaktadir. Ornegin tiim iilke genelinde yayilmis bir sirket, hatta
kiiresel 6lcekli bir sirkette kullanilan sistemler ve alt yapr da farkhilagmalar olacaktir.
Kullanilan bu sistemler ve alt yapida kullanilan tiim bu donanimlar bilginin yonetilmesinde
kullanilan araglardir. Ancak bilgi yonetimi tiim bu sistemleri ve kurumsal ¢oziimlerini de

icine alan kapsamli bir uygulamadir.




1.2.1.Veri

Bilginin ilk ve ham hali veri olmakla beraber, enformasyon verinin bilgiye
déniismeden bir 6nceki evresidir. Ornegin Tc Kimlik numarasi, Ad, Soyad: bir veridir.
Veri islenmemis bilgilere verilen addir. Veri say1, sembol, harf gibi ifadelerden olusmakta
ve tek bagina bir anlam ifade etmemektedir. Veri bu yoniiyle 6nemsiz goriinse de, bilgi
y&netiminin hammaddesini teskil etmesi agisindan, bilgi yonetimi bilimi i¢in ¢ok énemlidir

(Barutcugil, 2002).

Giiniimiiz organizasyonlart verilerini bir gesit veri tabani olarak adlandirilabilecek
yazilim uygulamalari ile toplayip, isletme icinde kullanurlar. Internet, intranet. extranetler
aracilifi ile ortak bir ag da veri girisi ve kontrolleri yamlirken, calisanlarm kullandiklar
bilgisayarlara aktarimlari olmaktadir. Sabit telefon sayisinin giderek azaldigi buna kargin
akilli telefonlarin arttign giiniimtizde isletmeler de artik ofis bagimsiz sistemler kullanmayi
tercih etmektedirler. Boylece maliyetler diiserken veri ve bilgiye ulasim da giderek hiz

kazanmaktadir (Karen, 2005).

1.2.2. Enformasyon

Verinin igleme tutulduktan sonra aldigi daha anlamli bir bi¢im olup, bir igerigi ve
amaci bulunmaktadir. Enformasyon bir karar verme siirecinde ulasilacak sonuglari tahmin
etmek ya da eldeki veriler 1s13inda bir iglem yapmak amaciyla gereklidir (Gottschalk,
2005).

Enformasyonun asil amaci bir konu hakkinda elde edilen verilerin degerlendiriciler
tarafindan anlamlandinlmasi, yorumlama yetisi ile iligkilendirilmesidir. Enformasyon
kurum icinde cesitli yollarla dolasarak paylagilir. Enformasyonun kullanici agisindan
kaliteli olmas: islevselligini 6n plana gikartmaktadir. Elde edilen enformasyon yeni bir

bakis acis1 kazandirabilecek 6zelliklere sahip olmalidir.

1.2.3. Bilgi

“Enformasyon ve verinin ist seviyesidir. Bilgiyi kisaca anlamlandirilmig
enformasyon olarak tammlayabiliriz. Bilgi, inanglar ve dogrular, bakis agilan ve
kavramlar, yargilar ve beklentiler gibi degerlerden olusmakta, insanlar ve organizasyonlar

tarafindan elde edilmektedir. Enformasyonu tanimlayip inceleme, degerlendirme,




sentezleme ve sonunda bir karar verme siirecinden gecirip uygulayarak bilgiye ulasmis
oluruz (Tiwana, 2000).
Bir veri tabani kullanimi diisiinecek olursak; veri tabanina once veriler girilir,

verilerden elde edilenler sentezlenerek enformasyona doniistiiriiliip yeni bir bakis agisi
kazanilir ve son olarak da bilgi elde edilmis olur.

1.3. Bilgi Cesitleri

Bilgi, 6zelligine gore agik ve ortilk bilgi olarak temelde iki kategoride incelenir.
Nonaka (1998) bilgiyi, eylem merkezli beceriler ve zekasal beceriler olmak lizere yine
ikiye ayirmaktadir. Bu ayrimda eylem merkezli beceriler ortiik bilgiyi, zekésal beceriler ise

agik bilgiyi isaret etmektedir.

Bilgi tiirlerinin aralarindaki etkilesimde ya da bir bilgi tiirlinlin diger bilgi tiiriine
oranla daha ©&n plana alinmasinda kiiltiirel farkliliklarin rolii bulunmaktadir. Japonlar
oncelikli olarak &rtiik bilgiyi dikkate almak egiliminde olduklarindan tek basina bilgisayar
iizerinden baska biriyle iletigim kurmalar1 pek kolay degildir. Ciinkii kaliteli bir griintiilii
iletisimin disinda, bilgisayarin iki veya daha fazla kisi arasinda karsilikh jest, mimik ve
yiiz. ifadelerindeki mesaji aktarmasi olduk¢a zordur. Buna kargilik batililar, agik bilgi
egilimindedirler. iliskilerinde resmi, objektif olduklarindan bilgisayarl siire¢ onlar igin ¢ok
zor degildir (Nonaka, 1991). Ashnda agik ve ortilk geklinde bilginin bu iki tiirii
birbirlerinden tamamen ayrilmazlar, aksine birbirlerini biitiinlerler. Bunlar, bireysel veya
grup olarak insani yaraticilik eylemlerinde birbirleri ile etkilesim ve takas halindedirler.
Bilgi tiirlerinin aralarindaki iliskiye gore sosyallestirme, digsallagtirma, Uyumlagtirma ve

icsellestirme gibi farkli doniigiimler de gergeklesmektedir (Middleton, 2002).

1.3.1. Ortiik bilgi

Ortilk bilgi (Tacit knowledge); sezgiler, eklemsiz zihinsel modeller veya
somutlasan teknik beceriler olarak ifade edilmistir (Nonaka, 1991). Dalkir (2005)’a gére
ortiik bilgi; ifade edilmesi, anlatilmas: ve paylasilmasi zor ancak, bir o kadar da degerli bir
bilgidir. Ortiik bilgi, kendisini bigimlendirmenin ve iletigim saglamanin zor oldugu kisisel
bir nitelige sahiptir. Ayni zamanda &rtiik bilgi eylemde, baghlikta ve katilimda derin bir
sekilde koklesmis bir yapiya sahip olup, insanlarin akhnda ve ellerinde birikmis

durumdadir. Zuboff (1989)Y'un eylem merkezli beceriler olarak adlandirdifi, yaparak
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Sgrenme gibi aktif performans siirecinde gelistirilen bilgi boyutu ortitk bilgi ile

ortiismektedir.

Ortiik bilgi, bir uzman tarafindan tam olarak agiklanamayan ve uzun bir ¢iraklik
siireci gergeklesmeden bir kisiden baska birine aktarilamayan bilgidir (Polanyi, 2009). Lim
vd. (1999:616) ise ortiik bilginin her birimizin iginde olup paylagsmasi kolay olmayan

beceri ve know-how oldugunu éne siirmiistiir.

Ortiik bilgi; bireyin bilincine gdrme. deneme ve yapma yoluyla belirli bir siireg
icerisinde yerlesen beceri, birikim ve enformasyondan olusan bilgidir. Bu bilginin edinimi
zamanla kazanilan sezgi ve yatkinlik da gerektirir ve kolay olmasa da diyalog, seﬁaryo ve
metafor yontemiyle iletimi saglanabilmektedir (Awad ve Ghaziri, 2004:45; Nonaka,

1991:96-104).

Polanyi (2009:4) bu gergegi “anlatabildigimizden daha fazlasini biliyoruz” diyerek
insanlarm bildikleri her seyi tam olarak ifade edemeyecekleri seklinde vurgulamistir. Ortiik
bilginin sdzciikler ve sayilarla ifade edilebilen kismi, sadece biitlin bilgiyi temsil eden
buzdaginin gériinen kismi gibidir. Bir firincinin ekmek pisirmede kazandigi ustaligi bir
baska kisiye sézle ya da yaziyla aktarmasi neredeyse olanaksizdir. Ekmegin pisirilecegi
hamurun kivaminm, firindaki alev ve sicaklik durumuna gore pismekte olan ekmegin
yerinin degistirilme zamaninin bilinmesi kisisel olarak sahip olunmakla birlikte bagkalarina
iletimi zor olan bilgilerdir ve ortiik bilgiye 6rnek verilebilir. Bu tiir bilgiler izleme, taklit

etme ve uygulama gseklinde kazanilan bilgilerdir.

Japon firmalarinin sik sik uyguladig, igyerinin diginda katihmeilarin birbirleri ile
sohbet edip karsilikli ikramlarin yapildigi, giivenin yamisira yaygin Ortilk bilginin
yaratildig1 resmi olmayan toplantilar bu konuda oldukga yararhidir (Nonaka, 1996: 205).

Karsilikli iligkilerin ve hislerin gelistigi ortamda 6rtiik bilginin de kanallar1 olugmus olur.

Yaratici bir endiistride ortiikk bilgi, bagarinin anahtar faktdridiir. Ancak, bilgi ve
deneyimin diizeyinin yami sira hangi bilginin edinilip gelistirilmesi gerektigi de

bilinmelidir (Camelo-Ordaz vd., 2011:528).

Ortiik bilginin teknik ve biligsel olmak fizere iki boyutu vardir. Teknik boyutuna
gore, geleneksel ciraklik sosyallestirme (socialization) nin tipik ornegidir (Bkz.
Sosyallestirme). Ortiik bilginin biligsel (cognitive) boyutu ise, ancak verilenin alinabilecegi
kadar 6ziimsenmis, kolayca yazilamayan zihinsel modeller, inanclar ve perspektifleri igerir

(Nonaka, 1991:98).




1.3.2. Acik bilgi

Nonaka (1996) gore; agik bilgi diyagramlan ve sayilar1 kapsayan, agik bir sekilde
bir araya getirilmis anlamli enformasyon kiimesidir. A¢ik bilgi, sistematik ve resmi
bigimde aktarilan bilgidir. Agik bilgi, yapay yollarla; sdz, kilavuz ve standart uygulamalari
ve bagkalariyla ya diisiince aktarimi ya da kendi kendine kitap okuma yoluyla paylasilarak
elde edilen bilgidir (Lim vd., 1999:616). Agcik bilgi, amacin kendisini tanimlar ve nasil

oldugunu agiklar.

Acik bilginin, &rtiik bilgiye gore ifade ve iletisimi ve dolayisiyla bireyler ve
organizasyonlar arasinda aktarrmi kolaydir (Awad ve Ghaziri, 2004:45). Agik bilgi
sgzciiklerle, sayilarla agiklanabilir. Ayrica veri, bilimsel formiil ve teknik dokiimanlarla
paylasilabilir. Zuboff (1989)’un zekasal beceriler olarak adlandirdigi; kolayca sunulabilen
ve aktarilabilen bilgi olup, agik bilgiyi isaret etmektedir. Agik bilgi egilimi, bat1 kiiltiiriinde
daha yaygindir (Nonaka vd., 1996: 205). Yazili kurallar ve kilavuzlar s6zle aktarilabilen

veya okunarak grenilebilen bilgilerdir.

1.3.3. Bireysel bilgi - Orgiitsel bilgi

Oncelikle bilgi bireysel ve bireylerin beyninde meydana gelen ortiik bilgi
bigimindedir. Farkli siiregler neticesinde ortiik bilgi uygulamasina gegilmesi ile birlikte

acik bilgiden soz edilebilir (Ozdemir, 2006).

Bununla birlikte kisilerin bilgileri orgiitsel bilgi seviyelerini gdsterir. Daha c¢ok
bireysel bilgi ortiilii bilgi bigimde olurken Grgiitsel bilgi orgiitiin rutinlerine siireglerine,
yapilarina, prosediirlerine, islemlerine sinmis bigimde olur. Orgiitsel bilgileri yiikseltmenin
yolu iggérenlerin ortiilii bilgisini agik bilgiler bigimine doniistiirecek, orgiit geneline
yayilmasini saglayacak ve bilgi paylagilmasini destekleyecek orgiitsel kiiltiir yaratmaktir

(Yenigeri ve Ince, 2005).

Orgiitsel amaca erigebilmek i¢in yonetim diizeyine ve gereksinim duyulan bilgi
kullanilan birime gore degisiklik gosterir. Bir orgiitteki alt diizeydeki yoneticinin
gereksinim duydugu bilgiler, genellikle kisa vadeli, tiretim ile ilgili, islevsel karar almaya
yonelik olurken, iist ve orta diizey yoneticilerin ihtiyag duydugu bilgiler, uzun vadede

karar almaya, politikalar ve strateji tespit etmeye yoneliktir (Ogiit, 2012).




1.3.4. Bilimsel bilgi ve stratejik bilgi

Bilimsel bilgi, “olaylar, nesneler ya da durumlar ile ilgili tarafsiz bigimde
belirtilebilir, diger kisiler aymsi veya benzerini yapilabilir, paketlenerek ve kodlanarak
pivasada bir mal olarak satilip alinabilern bilgi” seklinde belirtilebilir (Ozdemir, 2006).
Bilimsel bilgi, bir trgiite has olmayan ve herkesin standart yontemlerle gozlemleyerek
meydana gelen bir bilgi olmasi sebebiyle orgiitlere rekabet {istiinliigii yaratmasi
beklenmemektedir. Fakat, bilimsel bilginin olmasi rekabet iistlinliigii yaratmazken bilimsel
bilgileri yonetmek rekabet istiinliigii yaratabilir. Bilimsel bilgileri yonetmek sosyal
iliskiler, diisiinme tarzlar, tecriibe vs. gerektirmesinden dolay1 tekrar ve taklit edilemeyen
ozelligi vardir. Avrupa ile bizim aramizdaki fark sahip olunan bilimsel bilgiden ziyade

onunla neler yapabildigimiz ve bilgiyi nasil yonetebildigimiz ile ilgilidir (Ozdemir, 2006).

1.4. Niteligine Gore Bilgini Siniflandiriimasi

Kurum ya da &rgiitlerde igletme varliklar1 olarak nitelendirilen bilginin ti¢ farkls
boyutunun oldugu gériilmektedir. Bunlar; insan da olan bilgi, miisteride bulunan bilgi,

sistem ve siireclerde olan bilgidir.

1.4.1.Insanda olan bilgi

Orgiitler ¢alisanlan ile birlikte yenilige agik olduklar siirece varliklarim devam
ettirebilecekler ve sermayesi olan insanin 6nemini ylikselterek kurumun bilgi yénetim

siirecinde yeniliklerin olugmasina katki saglayacaklardur.

1.4.2. Siirecte olan bilgi

Is diizeni ve uygulamalari ile elde edilen bilginin benimsenerek yazili hale getirilip,
icsellestirilerek tiriin ya da hizmetlerin etkinlik siire¢lerinde ortaya konulan markalar, ticari
haklar, know how, ile birlikte IK dan elde edilen bilgilerdir. Burada is analizleri yapilarak

drgiitiin sahip oldugu bilgiye ulasmak miimkiindir.

1.4.3.Miisteride olan bilgi
Kalite Yénetim sistemleri aslinda miisteri beklenti, isteklerini karsilama olarak

adlandirilabildigi gibi Bilgi Yénetiminde de miisteri beklentileri anlamak, hizmeti ve ya
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iiriinii bu bilgi dogrultusunda tasarlamak, tiretmek, analiz etmek ve degerlemek olarak séz
edilebilir. Dolayisiyla miisteride var olan bilgi drgiit i¢in son derece Snemlidir. Bu sebeple
olusturulan (CRM) Miisteri Iliskileri Y&netim Sistemleri ile gelecege yonelik planlama,

tasarim, dngdriilerde bulunmak miimkiindiir.

Yukarida bahsi gectigi iizere orgiitler Bilgi Yonetim Sistemleri ile 6rgiit
calisanlarinda olan bilgiyi agik hale getirerek, paylasarak, 6grenip, dgreterek calisanlarla
paylasmalidirlar. Siireglerde yer alan bilgiyi is analizleri ile daha verimli hale getirip,
aksakliklar tespit ederek ornlemler alarak, belge ve bilgiye dayalt y6netimi etkin kilarak,
miisteride olan bilgiyi orgitiin kazancina katki saglayan sistemleri etkin kullanarak

Niteliklerine gore bilgiyi gergekiestirmis olurlar.

1.5. Bilgini Olusumu

Calisanlarmn, miisterilerin ve diger paydaslarin bilgilerini, diisiincelerini toplayarak
ortak akil olusturulmasi, bilgi olusturulmasi bilinen yontemlerden biridir. Bu sekilde elde
edilen veriler i¢inde bulunulan ortamin kiiltiiriine ve sektoriin gereklerine gore islenerek

enformasyonu, ondan da bilgiyi olusturmaktadir.

Bilgi olusumunda iiretkenlik saglayacak siire¢ cesitli ortakliklar yoluyla
organizasyonlar ve bireyler arasi isbirligi ortaminin saglanmasi ile baslatilabilir (Inkpen,
1996:137). Bilgi olusumu, Nonaka ve Konno (1998) tarafindan “birimlerin (bireyler,
gruplar, organizasyonlar vb.) yeni bilgi edinerek eski durumlarm asip yeni duruma
gegtikleri dniigiim siireci” olarak tanimlanmigstir. Bagka bir tanimda ise “bilginin olusumu,
bireylerin aklindaki agik bilgi ve ortitk bilgi arasinda etkilesim yoluyla yeni fikirlerin
olugsmasidir” diye ifade edilmistir. Bilgi olusumu, “gercege yonelik kisisel bir diigiinceyi
dogrulayan dinamik bir insan siireci ve/veya uygulama yoluyla bir teknik beceri kazanma”

olarak da tanumlanmistir (Nonaka vd., 1996: 205).

Bilgi olusturan firma, fikirlerden g¢ok ideallerle ilgilidir. Bu gergek de yeniligi
atesler. Yeniligin temeli de, diinyay: 6zel bir vizyon veya ideale gore yeniden yaratmaktir.
Yeni bilgi olusturmak demek, firmay1 ve igindeki herkesi durmadan kisisel ve orgiitsel

yenilenme siirecine déhil etmek demektir. Bilgi olusturan firmada yeni bilgi icat etme, zel
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bir aktivite degil, herkesin bir bilgi is¢isi oldugu bir yol. bir davranis bi¢imidir (Nonaka,
1991: 99).

Bilgi olusumu yeni fikir, yeni konsept, inovatif {iriin veya siireg¢ gibi &neri veya
buluslari olan bir kisi veya grubun olmasini gerektirir. Bilgi olusumu arastirma, inova_syon
projeleri, deney ve gozlem yoluyla saglanabilir (Ceptureanu ve Ceptureanu, 2010: 150).
Firestone (2003: 125) bilgi iiretiminin; bilgiyi arama, bireysel veya grup olarak grenme,
enformasyon toplama, bilgi ve sonucun degerlendirme uygulamasi ve Orgiitsel bilginin

insasi gibi faktdrlerle bagladigini 6ne siirmektedir.

Nonaka (1991: 96-104) bilgi olusumunu iki boyutta ele almistir. Birincisi bireylerin
olusturdugu bilgi, ikincisi ortiik bilgi ile agik bilgi arasindaki etkilesim ya da bilesimden
olusan bilgidir. Yine Nonaka (1994: 15) tarafindan Ontolojik (varolugsal) boyut olarak
adlandirilan, bireylerin birbirleri arasindaki sosyal iligskiden olusan bilgi, &nce bireylerin
akillarinda gekillenir daha sonra toplumsal etkilesim ile giiglenip geligir. Bilgi olusumunun,
‘Spiral’ olarak adlandirilan bir diger modeli bilgi olusumunun epistemolojik ve ontolojik

boyutlar1 arasindaki iliskinin gosterimidir.

1.6. Bilginin Paylasimi

Giiniimiizde yasanan teknolojik ve bilgisel gelismeler, isletmelerin rekabet giiciinii
attiran bilginin, aslinda ne kadar 6nemli bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
gelismelerle birlikte diinya giderek kiigiiliirken, bilgiye ulagim bir o kadar hizlanarak, bilgi
paylagimi artmig iiretilen mal ve hizmetler de hemen hemen birbirinin ayni olmustur.
Aslinda bilgiyi isletmelerin sahip olduklari en 6nemli sermaye olarak grmek miimkiindiir.
Bilgiyi elde etmek tek basina yeterli degildir. Elde edilen bilgiler dogru zamanda, dogru
yerde kullanildigi zaman bir anlam ifade eder. Burada kullanilacak bilgiyi ise yonetim
belirler ve karar verir. Isletme basarisini bilgi sonucunda verilen, yonetimin dogru kararlar
belirler. Bilgilerin olusturulmasi ve kullanilmasi sirasinda uyulmasi gereken kurallar

bilginin ne denli saglam oldugunu gdsterir.

Mal ve hizmet iiretilirken de uyulmasi gereken standartlar mevcuttur. Mal ve
hizmeti talep edenler daha iyi, farkli, uygun fiyatta mal ve hizmet taleplerinde
bulunabilirler. Burada da kaliteden s6z etmek miimkiindiir. Isletmeler miisteri
beklentilerini karsilayabildikleri siirece varliklarmi devam ettirtebileceklerdir. Ozellikle
1990’11 yillar siiresince iilkeler geneline yayilan sorunlara ¢oziim bulma kiiresellesmeyi

beraberinde getirirken yeni bir kavram olan kalitenin daha etkin olmasi gerektigini ortaya
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koymustur. Kalite yonetimi sadece iretilen mal ya da dretilen hizmetlerin {iretim
siireclerinde yer almayip yonetimin tiim asamalarinda yer almalidir. Toplam Kalite
Yénetimi iiretilen mal ve hizmetin kalitesini yiikselttigi, verimliligi arttirdigi gibi miisteri
beklentileri dogrultusunda hareket edildigi igin stok seviyesini ve maliyetleri de
diisiirmektedir. Zamanin, saniyelerin bile 6nemli hale geldigi giinlimiizde 6rgiitlerin Bilgi
Yonetim Sistemleri ile daha giiclii, ayaklar1 yere saglam basan bir &rgiit kiiltiirii

olusturmalari kaginilmaz bir gerekliliktir.

1.6.1. Sosyallesme (6rtiilii bilgiden ortiilii bilgiye)

Yiiz yiize bilgi paylagimi ile olusur. Dogal ve genellikle sosyal etkilesimler vardir.
Bilgi aligverisi kolay formlar arasinda iggiidiisel gelisir. Beyin firtinasi, ¢iraklik veya
rehberlik etkilesimleri zihinsel modellerinin paylasimi yoluyla yeni fikirler ile bilgi
alisverisi daha kolay olur. Kahve molalarinda veya koridorda yapilan ayakiistii
toplantilarinda sosyallesme olgusu vardir. Sosyallesmenin biiylik avantaji ayn1 zamanda
bilyiik bir dezavantaji: Bilgi zimni (6rtiili) kalir, ¢iinkii nadiren not ya da yaziya aktarilir.
Bu nedenle katilimcilarin  kafasinda kahir. Buna ragmen sosyallesme, bilgi
olusturulmasinda ¢ok etkili bir aragtir. Paylagimi, bu daha simirli araglardan biridir. Sadece

bu modu kullanarak tiim bilgiyi yaymak ¢ok zor ve zaman kaybettiricidir.

Ornegin, Honda organizatérleri " beyin firtinasi kamplarini " sirasinda zor sorunlar
¢6zmek igin proje gelistirme siirecini detayli tartigmalarla gerceklestirirler. Bu gayri resmi
toplantilar genellikle isyeri disinda tutulur (off-site), katilan ¢alisanlarin yeterliliklerine
bagvurmak igin herkes tartismaya ve katkida bulunmaya tesvik edilirler. Bu tartismalari
sirasinda basit elestirileri yapici 6neriler izler. Honda beyin firtinasi toplantilarimi sadece
yeni iriinler gelistirmek i¢in degil, aym zamanda yonetim sistemlerini ve onun ticari
stratejileri gelistirmek i¢in kullanir. Beyin firtinasi igin, sadece temsil giinleri degil, zaman
zaman deneyimlerini paylasarak sozsiiz bilgiyi yaratici diyaloga gevirirler. Bu sekilde bir
an da olsa insanlar kendi aralarinda uyum yaratarak aymi hedefleri paylagsan bu
organizasyonun bir pargasi olduklarini hissederler ve birbirleriyle baglantili kurarlar. Diger
pek ¢ok organizasyonlarda buna benzer “Bilgi Giinleri” ya da “Bilgi Kafeleri” de ortiik
bilgiden ortiik bilgiye bilgi paylasimini tegvik ederler (Dalkir, 2005).
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1.6.2. Dissallastirma (ortiilii bilgiden acik bilgiye)

Bireyin 6nceden edindigi bilgiyi, etkilesimde oldugu kisilerle paylasarak agik bilgi
haline gelmesi olarak tanimlanabilir. Bireylerin zihninde olan bilgilerin somutlastirilarak
kayit edilerek anlamlandirilmasi ve paylagilmasidir. Digsallagtirma ile bilgi somut ve kalici

hale gelir.

1.6.3. Kombinasyon (acik bilgiden acik bilgiye)

Acik bilgilerin, ayrik olan pargalarini yeni bir forma yeniden birlestirme islemidir.
Trend analizleri, kisa bir yonetici 6zeti, igerigi diizenlemek i¢in yeni bir veritabani,
inceleme raporlarinda bir sentez olusturan bazi &rneklerdir. Bagka bir drnek de Kraft
General Foods ile ilgili, programcilar yeni bir satis noktasi (POS) sistemi planladig:
zaman, sadece satilan Uriinleri degil, aym zamanda alicilar hakkinda da bilgi edinmek
istediler. Satislarda yeni modeller planlarken yeni iiriin se¢imlerinde ve hizmetlerinde bu
bilgiyi kullandilar. POS sistem ile toplanan ve analiz edilen bu bilgiler pazarlamada

¢alisanlarina yardimer olmustur (Dalkir, 2005).

1.6.4. i¢sellestirme (acik bilgiden ortiik bilgiye)

Paylasilan veya bireysel deneyimlerle elde edilen bilgi, bireyin zihnine entegre
olur. Tgsellestirilmis yeni bilgiler ¢aliganlar tarafindan genisletilerek yeniden kullanilir.
Yeni bilgiyi anlayip, 6grenip, dziimseyerek farkli isleri ve gorevleri gozle goriiliir seviyede
degistirecek sekilde kendini gosterir. Igsellestirme uygulayarak 6grenme ile fazlasiyla

baglantilidir (Dalkir, 2005).

1.7. Bilginin déniisiimii

Bilginin etkilesimi sonucunda oziimsenmesi veya bilginin, bilgi y&netimi
siireclerinde yasadig1 bir takim doniigiimler vardir. Bu doniigiimler bilginin digsallagsmast,

igsellesmesi, birlesmesi ve sosyallesmesidir.

Nonaka’ ya gore bilginin doniisimiinde kullanilan kavram SECI modelidir. SECL:
Socialisaton (Sosyallesme), Externalisation (Digsallastirma), Combination (Birlestirme),

Internatisation (Igsellestirme) dir. Bilgi doniigiimiiniin dért modu vardir.
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o  Ortiik bilgiden ortiik bilgiye: Toplumsallagma siireci.
e Ortiik bilgiden agik bilgiye: Digsallasma siireci.

e Acik bilgiden agik bilgiye: Kombinasyon siireci.

o Acik bilgiden 6rtiik bilgiye: Igsellestirme siireci

1.7.1. Bilginin digsallasmasi

Orgiit icinde bilinenleri somut hale getirmekle bilgi digsallagir. Ortiilii bir bilginin
cesitli yollarla acik bir hale getirilmesi gerekmektedir. Zihnimizde sakladiklarimizi
yazmak, bireysel 6rtiilii bilgiyi baskalarinin anlayabilecegi sekilde agik bilgiye doniistirme

stirecidir (Barutgugil, 2002:63).

1.7.2. Bilginin i¢sellesmesi

Elde edilen agik haldeki bilginin 6ziimsenmesi ile birlikte bilgi igsellesir. Bu
siirecte agik haldeki bilgi ortiik bilgi haline geger. (Barutgugil, 2002:36). Bilginin agik bir
halden ortiilii bir hale doniismesiyle birlikte orgiitiin iginde paylasilan bilgiler, diger
bireylerin bu bilgileri igsellestirmesi yani kendi ortiilii bilgilerini gelistirmesi ve yeniden

sekillendirmesiyle sonuglanir (Bulut, 1999: 36).

Bireyler elde ettikleri agik bilgiyi kendi ifadeleri ile kendi metaforlar: ile
kiyaslayarak ogrenir ve oziimser diyebiliriz. Igsellesme siireci igerisinde isi yaparak
oprenme de bir dziimseme yontemidir. Dokiiman haline getirilmis somutlagtirilmis ya da
dissallastiriimig bilgi bu siirece destek olabilir. Bilginin i¢sellesmesi ve digsallasmasi

stirecinde iletisim onemli rol oynamaktadir.

1.7.3. Bilginin birlesmesi

Bu asamada farkli agik bilgiler 6ncel analiz edilir sonra sentezlenir. Yani elde
edilen bilgiler toplanarak yeni bilgi olusturulmasi saglanir. Diger bir deyisle bilginin
yeniden tasnif edilmesi, yeni bilgi eklenmesi, difer bilgilerle birlestirilmesi veya
kategorilere ayrilmasi ile yeni bir bilgiyi olusturulabilmektedir. Farkli formlardaki agik
bilginin bir senteze ulagtirilmas: olarak tanimlamakta ve egitim faaliyetlerinde gogunlukla

bu tiir déniisiimiin rol aldigini belitmektedir (Uit Beijerse, 1999).
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Bilginin birlesmesiyle es zamanh bilginin icsellesmeside gerceklesir. Ciinkii
bireyler agik haldeki bir bilgiyi yeniden agik hale getirmek i¢in dncelikle kendi kendine bir
dziimlenme ve degerlendirme siirecleri yasamaktadirlar. Bu siirecle beraber bilgi

icsellestirilmis olarak bireylerin zihinlerinde de kaydedilir (Uit Beijerse, 1999).

1.7.4. Bilginin sosyallesmesi

Bilginin sosyallesmesi bireylerin sosyallesmesine bagl olarak birlikte zaman
gecirmek veya iletisim ortaminm saglandig1 zamanlarda iletisimin dogal bir sonucu olarak
olusmaktadir. Bireysel bilgi, paylagilan deneyim ve deneyimler ile olusturulan ortak
diistince kaliplariyla olusturulan deneyimlerin karsilikl olarak degisimi ya da paylagimidir
(Uit Beijerse, 1999). Bireyler, bagka bireylerle etkilesim icinde olduklarinda karsilikli
olarak ortiilii bilgilerini gdzlem, taklit ve uygulamayla 6grenme firsati yakalarlar. Bununla
birlikte ortiilii bilgi transferi gerceklestirilmis olmaktadir. Bu tiir bilgiye usta-cirak iligkisi,
is/gbrev basinda egitim, taklit etme gibi drnekler verilebilir (Barutgugil, 2002:64). Bilginin
sosyallesmesi usta-girak iliskisinde oldugu gibi ayni ortamda birlikte calismanin bir
sonucudur. Cirak birlikte zaman ge¢irdigi ustasii gozlemleyerek elde ettigi bilgiler

zamanla ortiilii bilgi haline gelir. (Barutgugil, 2002:64).

1.8. Bilgi Yonetimi Kavrami

Ekonomide deger yaratan fiziksel varliklarin yerini maddi olmayan varliklara
birakmasiyla bilgi isletmelerin en 6nemli ve en etkili varhigi haline gelmistir. Bilginin
yiiksek katma degerinin etkisinden dolayr ¢agimizin ekonomisi *’bilgi tabanli ekonomi’’
ya da “’inovatif ekonomi’’ olarak adlandirilmaktadir. Klasik dénemde isletmelerin sahip
oldugu kaynaklarin biiyiik bir yiizdesini maddi kaynaklar olustururken, bilgi tabanli ve
inovatif ekonomilerde durum tam tersidir. Isletmelerin kaynaklarinin biiyiik bir yiizdesini

maddi olmayan kaynaklar bir bagka deyisle bilgi olusturmaktadir.

“Her tiirlii yonetim sirecini, is yasamini, kurumsal yapilari, hatta bireylerin
giindelik yagamini dogrudan etkileyen bilginin yonetimi konusunda, son 20 yilda bilim
adam ve konunun uzmanlan tarafindan kuramsal ¢aligma yiriitiilmiistiir. Bu ¢alismalarda,
bagka disiplinlerden gelen bilim adami ve konunun uzmanlarinin, birgok farkli yaklagim ve
bakis agisi ortaya koyduklari goriilmektedir. Tktisatgilar bilginin tiretim siirecindeki roliinii

on plana ¢ikararak, ekonomik temelli bir yaklasimi benimserken, yonetim bilimciler ise
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yonetimsel temelli bir yaklasim cergevesinde konuyu ele almaktadirlar. Konunun ele
alinigindaki nemli unsurlardan biride “enformasyon yOnetimi” ve “bilgi yonetimi”

konusundaki yaklagimlardir.

Arastirmacilarin bir béliimii bu iki kavrami birlikte ele alirken, bazi aragtirmacilar
ise ikisi arasindaki farki ortaya koyarak konuyu irdelemektedirler Diger taraftan bilgi
rekabette iistiinliik saglayan bir arag olarak da goriilebilir. Wiig (1997)’e gore bilgi birey,
kurum ve toplum igin akiler davranigi miimkiin kilan tek etkendir. Skyrme, bir siire¢ olarak
ele aldig1 bilgi ydnetimini, bilginin agik ve sistematik yOnetilmesi, yaratilmasi, organize
edilmesi, islenmesi, dagitimi ve kullanimi olarak gérmektedir. Aadne ve Von Krogh
(1996) ise; bir organizasyonun rekabet igin gereksinim duydugu biitiin bilginin
belirlenmesi ve bunun elde edilmesi i¢in her tiirli destegin saglanmasi seklinde bir
yaklasimda bulunmaktadir. Bilgi igletmelerde is siireglerinde oldugu gibi, kurumlarda da
acik ve ortiik bir sekilde yer alabilir. Siireglerde, kurum iginde acik ya da ortiik sekilde
bulunan bilgi birlestirilerek yonetim faaliyetlerinde anlamlandirilmas: ¢alisanlarin ve

sirketin rekabet giiciinii arttiran bir faktdr olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Bilgi sadece insanlarin varlig: ile degil aym1 zamanda tiim canlilar i¢in gerekli ve
her daim var olan bir olgudur. Bilgi yonetimi ise en kii¢iik toplumlarda bile varligim
hissettirmektedir. Toplumlar bilgiyi ne derecede ydnetirse o derecede bagarili olurlar. Bilgi
{iretmeyen toplumlar geri kalmaya mahkumdurlar. Bilginin etkin kullanim: ve y&netimi
karsilasilan sorunlarin ¢dziimiinde ve karar vermede kolaylik saglamakla birlikte 6rgiitlerin
dgrenerek kendini gelistirmesine ve rekabet edebilmesine olanak tanimaktadir (Celep ve
Cetin, 2003:21). Giiniimiiz artan rekabet kogullar igerisinde bilgi, orgiitlerin sahip oldugu
en degerli faktér haline gelmistir (Atilgan, 2009: 204). Bilginin hizla yayilan &nemi ile
birlikte bilgi merkezli kavramlar veya iliskili kavramlar alan yazininda incelenmistir. Alan
yazim incelendiginde bilgi yonetimi ile ilgili birgok kavramin aragtirma konusu oldugu
goriismektedir. Bunlara &mek vermek “entelektiiel sermaye”, “bilgi toplumu”, “bilgi

is¢isi” ve bilgi ekonomisidir (Barutgugil, 2002).

Orgiitsel hafiza, deneyim, Grgiitsel 6grenme, 6grenen Orgiitler ve siirekli 63renme
gibi kavramlar da giincel kavramlar olarak bu agiklamaya eklenebilir. Sanayi toplumu ile
birlikte sehirlesmeyi beraberinde getirmis ve bir is¢i smifi olugmustur. Sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gecigle birlikte bilgi is¢isi meydana gelmistir. Bilgi,

orgiitlerin basarisinda anahtar rol oynamaya baglamis bilgiyi sistemli bir sekilde orgiitsel
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hafizaya kaydeden, bilgiyi toplayan, diizenleyen, depolayan lireten ve paylasanlar ise bilgi
iscisi kavrami ile agiklanmistir. Giiniimiizde rgiitler agisindan belirsizlik ve maruz kalinan
ani degisim, bilgiyi en Onemli ara¢ haline getirmistir (Kogel, 1998:315). Giiniimiiz
teknolojileri ile birlikte orgiitsel iglevleri tamamen internet ortamina aktarilabilmekte,
zaman ve mekan farki olmaksizin siiregler igletilebilmekte ve Grgiitler genis pazarlara

yayilabilme avantaji elde etmislerdir (Tokat ve Oncel, 2015: 2-43).

1.9. Bilgi Yonetimi Tanimlar

Temel isletme fonksiyonlari olarak tiretim, pazarlama, finansman, insan kaynaklan
fonksiyonlar tanimlanmigtir. Mal ve hizmet tiretmek sebebiyle kurulan isletmelerin birinci
ve oOncelikli amaci kar elde etmektir. Her isletmenin kar elde etmenin yaninda
gerceklestirmesi gereken birey ve toplumlara karsi sorumluklart vardir. Bulunduklar
durumdan daha biiyilk bir hale gelmeleri, kar elde etmeseler bile varliklarin
siirdiirebilmeli, miisteri beklenti istek ve ihtiya¢lar1 dogrultusunda kaliteli ve daha ucuz
mal ve hizmet iiretimini saglamalidirlar. Calisan tiim personele daha iyi ¢alisma imkanlari,
egitim olanaklari, ¢aligma siirelerinde de devamliligin saglanmas: isletmelerin amaglan

arasmda yer almaktadir (Barutcugil, 2002).

Her igletme gozle goriilen elle tutulur maddi varliklara sahiptir. G6zle gériinmeyen
fakat 6rgiitiin icinde benimsenmis ve orgiitii aslinda daha iyi bir konuma getirebilecek olan
maddi olmayan varliklara da sahiptir. Bunlardan biri o isletmeye 6zgii olan rekabet
ortaminda isletmeye olumlu etkide bulunan bilgidir. Insan ihtiya¢larini karsilamak icin
kurulmus olan igletmelerin, kiiresellesme ile birlikte giderek artan rekabet ortaminda, sahip
olduklar: bilgi birikimleri, varliklarimi devam ettirebilmelerini saglayan en énemli sermaye
haline gelmistir. Isletmelerin gelecekte yapmak istedigi is ve islemlerle ilgili planlamalar,
yani stratejik planlarda bilgi ve bilginin dogru yonetimi isletme basarisinda tnemli bir rol

oynamaktadir (Uit Beijerse, 1999).

Bilgi ve bilgi yonetimi isletme ve kurumlarda sadece bilgisayar kullanim: ile
saglanamaz. Kurumlarda birimler ve béliimlerde olusan, hatta galiganlarin bir isi siirekli
yapmasindan kaynakli elde ettigi tecriibelerin bagkalar: tarafindan bilinmeyen y6nlerini de
ortaya koyabilen, diger kisimlar ve béliimlerin de faydalanabilecegi, paylasilabilecegi bir
ortak platformda, elde edilen bilgiye islevsellik saglanabildigi slirece kurumlarda bilgi den

stz edilebilir. Teknolojik alt yapi da bilgi ve bilgi yénetiminde 6nemli faktorlerden biridir.
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Teknolojik alt yapi her kurum ve isletme de farkl olusturulabilir. Her isletme kendine
dzgii durumlara sahiptir. Hizmet verilen sektorlere gore sistem ve alt yapr farkliliklar:
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin tiim iilke genelinde yayilmis bir sirket, hatta kiiresel dlgekli
bir sirkette kullamilan sistemler ve alt yap1 da farklilagmalar olacaktir. Kullanilan bu
sistemler ve alt yapida kullanilan tiim bu donamimlar bilginin ydnetilmesinde kullanilan
araglardir. Ancak bilgi yénetimi tiim bu sistemleri ve kurumsal ¢oziimlerini de i¢ine alan

kapsamli bir uygulamadir (Barutgugil, 2002).

Isletme ve kurumlarda kullanilan bilgi sadece isletme ya da kurum iginde
olusturulmus ve elde edilmis bilgiyi kapsamaz. Isletmeler isletme gevresinden ve dis
diinyadan da bilgi alg verisinde bulunmak, c¢evresel gelismeleri takip etmek
durumundadirlar. Isletme dis1 edinilen bilgilerin tamami kurumun bilgi ihtiyacini
karsilayacak sekilde siizgegten gegirilerek, kurum igin kullanimi fayda saglayacak bilgiler,
bilgi yonetim siirecine dhil edilmelidir. Bu kapsamda olusturulacak bilgi yonetim
siirecinde gelistirilecek faaliyetlerde insan, teknoloji, gelisen olaylar, ¢evre, kullanilacak
yontemler ve yonetim bir araya getirilerek yeni bilgi yonetim siireci olusturulmalidir.
Olusturulan bilgi ynetim siiregleri her zaman gegerliliini koruyamaz. Gelisen olaylar ve
durumlar olusturulan bilgi ydnetim sistemlerinde ve siireclerinde degisiklik yapilmasini
gerektirebilir. Bu sebeple siireglerin ve sistemlerin dinamik olmasi saglanmali, ¢evre ile

etkilesimli sistemler olusturulmalidir (Uit Beijerse, 1999).

Holsapple ve Joshi (2004), bilgi yonetimini sdyle tammlar; gelisim, yayilmak, bilgi
kullanimi igin sistemli ve dngoriilii bir faaliyettir. Kugkusuz mevcut bilgi, islerin pozitif

sonuclanmasi dogrultusunda amaca ulasmak i¢indir.

1.10. Bilgi Yonetiminin Gerekliligi Ve Onemi

Bilgi sadece insanlarin varhg ile degil ayni zamanda tiim canhlar i¢in gerekli ve
her daim var olan bir olgudur. Bilgi ydnetimi ise en kiigiik toplumlarda bile varligini
hissettirmektedir. Toplumlar bilgiyi ne derecede yonetirse o derecede basarili olurlar. Bilgi
tiretmeyen toplumlar geri kalmaya mahkumdurlar. Bilginin etkin kullanimi ve yonetimi
karsilasilan sorunlarin ¢oziimiinde ve karar vermede kolaylik saglamakla birlikte 6rgiitlerin
ogrenerek kendini gelistirmesine ve rekabet edebilmesine olanak tamimaktadir (Celep ve
Cetin, 2003). Giiniimiiz artan rekabet kosullari igerisinde bilgi, orgiitlerin sahip oldugu en

degerli faktor haline gelmistir. (Atilgan, 2009: 204).
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Bilginin hizla yayilan énemi ile birlikte bilgi merkezli kavramlar veya iligkili
kavramlar alan yazininda incelenmistir. Alan yazini incelendiginde bilgi ynetimi ile ilgili
birgok kavramun  arastrma  konusu  oldugu  goriismektedir.  Bunlara = &rnek
vermek“entelektiie] sermaye”, “bilgi toplumu”, “bilgi is¢isi® ve bilgi ekonomisidir
(Samancioglu vd., 2010:119). Orgiitsel hafiza, deneyim, orgiitsel 6grenme, Ggrenen
Srgiitler ve siirekli 6grenme gibi kavramlar da giincel kavramlar olarak bu agiklamaya
eklenebilir. Sanayi toplumu ile birlikte sehirlegsmeyi beraberinde getirmis ve bir isgi simufi
olusmustur. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte bilgi is¢isi meydana
gelmistir. Bilgi, orgiitlerin basarisinda anahtar rol oynamaya baslamis bilgiyi sistemli bir
sekilde orgiitsel hafizaya kaydeden, bilgiyi toplayan, diizenleyen, depolayan lireten ve
paylasanlar ise bilgi iscisi kavrami ile agiklanmistir. Gniimiizde oOrgiitler agisindan
belirsizlik ve maruz kalman ani degisim, bilgiyi en 6nemli ara¢ haline getirmistir (Kogel,

1998:315).

Giiniimiiz teknolojileri ile birlikte orgiitsel islevleri tamamen internet ortamina
aktarilabilmekte, zaman ve mekan farki olmaksizin siiregler isletilebilmekte ve &rgiitler
genis pazarlara yayilabilme avantaji elde etmislerdir (Tokat ve Oncel, 2015: 2-43). Hizla
artan rekabet kosullar1 icerisinde &rgiitler ayakta kalabilmek i¢in bilgiyi etkin kullanmalar
ve bilgi yonetimi siireclerini efektif isletmek zorundadirlar. Bilgi yonetimini; drgiitlerdeki
tiim bilgi tiirlerinin, deger iiretmeye ve rekabet avantaji saglamaya yonelik olarak, etkili
bicimde kullanilmasi ve yonetilmesi ile ilgili faaliyetlerin tamami olarak agiklanmugtir
(Zaim, 2005). Fedor ve diger ¢alisma arkadaglari bilgi yonetimini, bireysel ve orgitsel
bilgi kaynaklarini etkili bir bigimde organize eden, bu kaynaklar en etkili bi¢imde
kullanan ve orgiitin amaglart dogrultusunda y&nlendiren ve orgiitle biitiinlestiren bir

disiplin olarak aciklamislardir.

1.11. Bilgi Yonetimi Yararlar

Yukarida bilgi yonetimi agiklanarak tanimlarma yer verilmistir. Tanimlardan da
anlasilacagi gibi bilgi yonetimi, teknolojinin ve bilimin egemen oldugu giinlimiizde
isletmeler icin nemli bir isleve sahiptir. Bilgi yonetiminin yararlarindan bazilarini séyle

siralayabiliriz (Hubert, 1996:620-621; Egbu vd., 2005:14-15);
o Bilginin bir kalite stratejisi olmas,

o Isletmeden ayrilan caliganlarla birlikte entelektiiel sermaye kaybim azaltmast,
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Yeni iiriin/hizmet gelistirme maliyetini azaltmasi,

Biitiin ¢alisanlarin bilgiye erisimi saglanarak iscilerin verimliligini artirmasi,
Kapasite ve beceri gelistirme agisindan organizasyonun is giicii kalitesini artirmasi,
Calisan memnuniyetini artirmasi,

Caliganlarin motivasyonlarini artirmasi ve ¢aliganlar tegvik etmesi,

Resmi bilgi veya kurumsal bilgi transfer sistemi kurulabilmesine olanak sagiamasi,
Firma disindaki kaynaklardan bilgi edinilebilmesi ve kullanilabilmesi,

Firma i¢inde bilgi entegrasyonunu artirmasi,

Cahiganlarin hizmet i¢i egitimlerini iyilestirmesi,

Miisteri iliskilerini gelistirmesi ve daha iyi miisteri etkilesimi saglamasi,

Orgiitsel gelisim ve basari kiiltiiriinii gelistirmesi,

Calisanlarin igyerinde kaliciliklarini artirmasi ve isgiicii devir oranini azaltmas:,
Organizasyon igin firsatlar yaratma ve is gelisimini artirmas,

Igsel vonetim siireglerinin akig ¢izelgesi ve modernizasyonu.

Bunlarla birlikte bilgi yénetiminin organizasyon i¢inde bilgi akisini ve bilgiye dayalt

gelisme saglamasi Snemli yararlar: arasinda sayilir. Tiwana (2003:72) ise bilgi yonetiminin

firmalara basarili rekabet ortamina gegmelerinde yardimei olacak bazi kilit yararlarim

soyle siralamigtir;

L)

Piyasa degeri bilyiik 6lgiide ortiik bilgiden kaynaklanir.
Teknoloji, taklit edilebildigi igin rekabet tistiinliigii agisindan artik 6l kaynaktir.
Bilgi, fiziki malvarliginin aksine artan 6l¢iilerde getiri saglar.

Gereksiz is tekrarini 6nler, yenilik galismalarinda pahals siire¢lerin tekrarlanmasimi

onler.
Organizasyondan ayrilan ¢alisanlarla “bagini alip giden” bilgi kaybini engeller.
Teslimat tarihlerini sikigtirir ve malini vaktinden &nce sevk etmekte yardimei olur.

Diistinsel isbirligini tesvik eder.
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e Organizasyonunun gelecegi 6nceden sezme becerisi kazanir.
e Bilgi yonetimi, organizasyonu kasten firsat¢r yapar.
e Siire¢ yeterligi yaratilir.

e Kurulus gevikligi ile ¢ift yonlii bir iliskiye sahiptir.

1.12. Bilgi Yonetimi Amaclari

Bilgi yonetiminin ortaya g¢ikis nedeni ya da bilginin yOnetilmesini gerekli kilan
hususlar ayni zamanda bilgi ydnetiminin amaglarini da belirler. Bu cergevede bilgi

yénetiminin amaclar1 ya da yararlari asagidaki gibi siralanabilir:
Wiig (1997)’e gore;

e Kurum faaliyetlerini, kurumun canliligini ve genel basarisini giivenceye almak igin

miimkiin oldugu kadar akillica davranmak,
e Farkl bir sekilde bilgi varliklarindan en iyi degeri elde etmek,
Jarrar (2002:323)’a gore;
e Rekabetgiligin artirilmasina katk: saglamak,

e FEtkin karar almayi saglamak ve “tekerlegin yeniden icadi” gibi bosa zaman

harcamay1 6nlemek,
e Miisterilere kargi daha fazla sorumluluk duymak,

e Calisanlardan sebekenin dogal iiyesi olmayan ¢alisanlarin bilgilerini paylasmalarini

tesvik ederek bilgilerini gizlemelerini 6nlemek,

e Bilgiye deger kattig1 i¢in algilarma yardim amaciyla ¢alisma arkadaglarina destegin

artirilmasi.
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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

2. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Bugiin gelismis iilkelere ve firma degeri yiiksek olan isletmelere bakildiginda,
basarilarmin temelinde bilgili, donanimli, iiretken, katma deger yaratan insan unsurunun
oldugu goriilmektedir. Giintimiizde isletmeler, insan1 sermaye olarak gérmekte ve bir
rekabet unsuru olarak kabul etmektedir. Bunlarin sonucunda, IKY’nin isletmeye
kazandirdig nitelikli calisanlarin ayni zamanda gelistirilip isletmede tutulmas: gerekliligi
dogmaktadir. Isletmeler artik, miisteri kazanmimi ve bagliligina 6zen gosterdikleri gibi,
nitelikli ¢alisanlarin igletmeye déhil edilmesi ve elde tutulmasina da Gzen gostermektedir.
Geleneksel isletmelerde, ¢alisanlarin  bireysel yetenei ve profesyonel bilgisi
degerlendirilip 6diillendirilmektedir, oysa entelektiiel sermaye kavramu ile caliganlarin ig
birligi, profesyonel bilgi ve yeteneklerin paylasilmasi 6n plana ¢ikmaktadir (Duman,

2009).

Bilgi ekonomisinde IKY yalnizca geleneksel anlamda insan yonetmek konusuna
odaklanmamakta, bunlara ek olarak insanlarin yarattiklart becerileri ve gelistirdikleri
iliskileri yonetme sorumlulugunu da {iistlenmektedir. Bu sebeple IK yoneticileri,
calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanmalarini saglayacak olumlu bir kurum kiiltiiriiniin
olusmasi, ¢alisanlarin motive edilmesi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin saglanmasi gibi

konulara eskisinden ¢ok daha fazla 6nem verir hale gelmistir (Eren, 2009).

2.1. Insan Kaynaklar Yonetimi

Insan kaynaklari, giiniimiizde igletmelerin ekonomik ve sosyal hedeflerine ulagsmak
icin kullanmak zorunda olduklari beseri kaynaklardan biridir. Insan kaynagy, isletmelerde
tiretim ve hizmet siirecinin her asamasinda bulunan, isletmenin olmazsa olmaz unsurudur.
Bu terim, isletmenin en iist kademesindeki yoneticisinden, niteliksiz ¢alisanlara kadar
isletmenin tiim calisanlarini kapsamakta, isletmenin disinda bulunan galisan adaylarini da
icermektedir.  Insan kaynaklar y&netimi, igletme iginde insanlarin nasil istihdam

edilecegine ve yonetilecegine dair tiim faaliyetleri igine almaktadir (Bayraktaroghu, 2008).
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IKY nin c¢esitli tanimlamalari yapilmistir. Tanimlarda ortaya ¢ikan farkliliklar,
IKY’nin yeni sayilabilecek bir kavram olmasindan ve siirekli gelisim iginde
bulunmasindan ileri gelmektedir. IKY, bir isletmeyi amaglarina ulastiracak olan ve asil
sermayesi sayilan en degerli varliginin, yani ¢aliganlarinin, etkin gekilde yonetilmesi i¢in
gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklasimdir. IKY, bir isletmeye yiiksek performansl
isgiicinin  kazandirilmasi, igletmeye déhil edilen insan kaynagmin gelistirilmesi,
motivasyonunun saglanmasi ve bdylece elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim faaliyetleri
kapsamaktadir. IKY, isletme ve ¢alisanlar agisindan anlamli ve faydali bir sonuca varmak
amactyla, yonetenlerle yonetilenler arasinda giivenli ve etkili bir uyum saglamayi

hedefleyen bir yonetim iglevidir (Bingdl, 2008).

Diger bir tanima gére IKY, insan kaynaklarmin diger kaynaklarla birlikte hangi
yontemlerle elde edilecegine, hangi yontemlerle istihdam edilecegine, ne sekilde
yonlendirilirse en etkin faydayi saglayabilecegine yonelik tiim galigsmalar1 kapsamaktadir.
Insan kaynaklan islevi, isletmedeki tiim ig gorenlerin verimli ve birbiri ile ahenkli bigimde
calismasini saglayan, isletmenin hedeflerine ulastirmay kolaylastiran ¢alismalarin tamam

ile ilgilenmektedir (Ozaksu, 2006).

Yukarida yapilan tanimlardan hareket ederek, biitiin unsurlar: igine alabilecek yeni
bir tanim yapilabilir. IKY, isletmeye uygun nitelikte ¢alisanin kazandirilmasini
gerceklestiren, isletme ile ¢alisanlar arasinda agik bir iletisimin kurulmasim saglayan,
calisani en basta birey olarak Snemseyen, g¢aligana orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
kazandirilmas: ile isletme igin fayda olusturan, calisanin beklentileri ile isletmenin

hedeflerini ortak paydada bulusturan stratejik bir yonetimdir (Sabuncuoglu, 2010).

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

“Insan Kaynaklar1 Yé&netimi, miisteri memnuniyetini saglamas: (Tikici, Tiirk, 2003,
27 ), inovatif Snerilerle rekabet iistiinliigii saglamas: (Serbetci, 2003, 4; Ozdevecioglu,
Demirtas, Unlii, 2009, 606 ), yaratic1 bir drgiit kiiltiirii olusturulmas: (Cerik, 2002,5), etik
kodlarin calisanlara benimsetilmesi ve davranisa doniistiiriilmesi (Sayli, Kizildag, 2007,
232), insan merkezli Srgiitsel gelisim olugturmast ( Oztiirk, 2005, 49) acisindan 6nemlidir.
Ayni zamanda isletmelerin is diinyasi ile uyum saglayabilmesi (Leblebici, 2008, 70 ), bilgi
yonetimi uygulamalarinin saghkli olmasi (Kalkan, Akgiin, Keskin, , 2003, 5 ), &rgiitsel

degisimin dinamigi olmasi (Uyargil ve dig., 2008, 7; Bayraktaroglu, 2009, 3 ), is tatmini
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(Petrescu ve Simmons, 2008, 651 ), siirekli kalite gelisimi (Kaeomanee, 2009, 137 ) ve

kurumsal imaj yonetimi (Kiigiik, 2005, 248) agisindan da 6nemlidir.

insan kaynaklari yonetiminin énemine iligkin siraladigimiz biitiin bu argiimanlarin
eyleme doniisebilmesi i¢in “insan kaynaklarinin kendisini algilamasmni degistirmesi”
gerektigini ¢iinkii kendisini, yetersiz, bosa zaman harcayan, fazla biirokratik, maliyeti gibi
olumsuz &zellikler etrafinda algiladigini ileri stiren ¢aligmalar da mevceuttur (Kegecioglu,
2008, 246 ). Ancak o6zellikle giiniimiizde insan kaynaklari ySnetimi uygulamalarinin
isletme performansina etkilerini sayisal olarak da Olgiimlemek igin gelistirilen HR
Scorecard gibi teknikler meveuttur. Bu tekniklerin isletmelerde kullanilmasi sayesinde
insan Kaynaklari y®&netimi uygulamalarinm etkisi daha da somut olarak ortaya

konulabilmektedir (Seving, Yildirim, 2005).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi sahip oldugu ilkeler bakimindan da &nemlidir. Bu

ilkelere asagida yer verilmistir (Sabuncuoglu, 2000, 17 ).

e Insancil Davrams llkesi: Insanin sosyal ve psikolojik yonlerini dikkate alarak,
motivasyonunu, memnuniyetini, tatminini ve kendini gerceklestirmesini saglamak
icin ¢alisilmasi ilkesidir.

e Aciklik Ilkesi: Insan kaynaklari uygulamalari ile iligkili olan gelisme ve
politikalarin galiganlara ve topluma dogru ve seffaf bilgi sunulmasi yoluyla
agikligin saglanmast ilkesidir.

e Gizlilik Ilkesi: Rakip organizasyonlarin eline gegtiginde isletme agisindan sikinti
olusturacak her tiirlii bilginin gizlenmesidir. Ayni zamanda ¢alisanlara ait olan ve
baskalarmin bilmesine riza gostermeyecekleri kisisel bilgilerin gizli tutulmasi
ilkesidir.

e Egsitlik Ilkesi: Insan Kaynaklar1 Yénetiminin her tiirlii uygulamasinda hi¢bir yonden
ayrimcilik yapmamast, egit davranmasi ilkesidir.

e Giivence Ilkesi: Calisanlarin siirekli isten atilma veya ozlilkk haklarinin
sintrlandirilmasi ihtimalleri ile tedirgin olmasinin énlenmesi igin gerekli tedbirlerin
alinmasi ilkesidir.

e Verimlilik Ilkesi: Verimlilik tamim olarak; iiretime kosulan {iretim araglarinin
iiretim sonunda elde edilen ¢ikti ile oranlanmasidir. (Kaptan, 2007, 67 ) Insan
Kaynaklar1 Y6netiminin ¢alisanlardan miimkiin olan en fazla fayday: elde etmesi

ilkesidir.
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e Yeterlilik Ilkesi: Insan kaynaklari yénetiminin tiim siireclerinde liyakat esasina

gore davranilmasini igerir ( Dil, 2005, 14 ).

2.3. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Amaclar:

Insan Kaynaklari Yonetimi'ni bir sistem igerisinde agiklamak igin ¢esitli modeller
gelistirilmistir. 1984 yilinda gelistirilen ve ilk modellerden olan ve calisanlarin rasyonel
olarak kullanilmas: ile igletme hedeflerine ulasilacagini savundugu i¢in “hard HRM” ya da
Michigan Modeli diye de adlandirilan (Pinnington ve Edwards, 2000 ) Fombrun, Tichy ve
Devanna modeline gore 4 anahtar kavram vardir. Bunlar; eleman se¢imi, degerlendirme,
gelistirme ve 6diillendirmedir. Harvard Modelinde ise 6 6nemli faktér bulunmaktadir;
yerlestirme ile ilgili durumsal faktorler, paydaslar. IKY politika secenekleri, IKY
uygulamalarinin ¢iktilari, uzun dénemli sonuglar ve sistem biitiinliigiinii saglayan etkin bir
geri bildirim (Bratton ve Gold, 2000).

Harvard modeli “soft HRM” diye de adlandirilan bir model olup ana fikri
calisanlari kontrol ederek yonetmek degil onlari kazanarak yOnetmektir (Pinnington ve
Edwards, 2000). Bu iki model arasindaki fark Collings ve Geoffrey (2009) tarafindan “soft
HRM” insan odakli, “hard HRM™ ise amagclari bakimindan &rgiit odakli olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir model olan Guest modelinde de 6 faktér vardir, bunlar; IKY
stratejisi, IKY politikalari, IKY sonuglari, performans sonuglari, davranigsal sonuglar ve

finansal sonuglardir (Bratton ve Gold, 2000).

Warwick modeli 5 faktor lizerine kurulmustur; digsal Sartlar, i¢csel Sartlar, isletme
stratejisi, 1KY ile ilgili rol, girev, tammlamalar ve memnuniyeti saglayan sistemler
(Bratton ve Gold, 2000). Storey modelinde ise sistemin 4 ana unsuru vardir; beklenti
(inang) ve roller (gbrevler), stratejik onemdeki unsurlar(miigteri vs.), liretimi kolaylagtirici
faktorler, eleman se¢me, iicret, is tasarimi faktorleridir (Brattonn ve Gold, 2000). Giincel
¢alismalarda insan kaynaklari yonetimi kavramimin paradigma ve rol degisikligi
yasamasmin sart oldugunu savunarak, insan y&netimi kavrami yerine, bilgi cag:
calisanlarinin degisen istek ve ihtiyaclarindan hareketle isteklerin yonetimi kavraminin
kullanilmasi dnerilmektedir (Sarkar, 2009). Bu ve benzeri Gneriler gelecekte muhtemelen

insan kaynaklar1 ySnetiminin tanimlarinda degisikliklere de yol agacaktir.

Insan kaynaklari ydnetiminin toplumsal amaci, toplumun ihtiyag ve

beklentilerinden olusan zorluklari sorumluluk ve ahlak kurallar ¢ergevesinde ¢dzmektir.
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Bu sirada organizasyonun ¢ikarlari ile toplumsal ¢ikarlari dengelemek de sarttir (Yildirim,
1993). Insan Kaynaklar1 Y&netiminin bireysel amaci ¢alisanlarin tatminini, gelisimini,
isyeri giivenligini saglamak, motivasyonunu iist diizeyde tutmak, hayatini iyi kosullarda
stirdiirmesini ~ saglayacak iicret ve Odiilleri diizenlemek, ¢alisanin  kendini

gerceklestirmesine katkida bulunmak olarak belirtilebilir.

Insan Kaynaklari Yonetiminin orgiitsel amaglar arasinda; nitelikli isglictinii
isletmeye kazandirmak, elde bulunanlarin organizasyonel bagliliklarini artirmak, dengeli
isci-isveren iliskileri olusmasini saglamak, caliganlara egitim vererek gelistirmek, (Eren,
2009) yenilikgilik ve yaraticilign tesvik eden bir Orgiit kiiltlirii tesis etmektir (Duman,
2009). Isletme amaglarina ulagilmasinda en 6nemli unsurun ¢alisanlar oldugu konusunda

tist ydnetimin bilinglendirilmesi de Dil ( 2005) tarafindan amaglar arasinda g&sterilmistir.

IKY’nin temel amaci, insan kaynagim etkin bir sekilde yonetmektir. Insan
kaynagmin etkin bir sekilde yonetilmesi i¢in; dogru calisanin isletmeye dahil edilmesi,
calisanin gelisimine katki saglanmasi, ¢alisanin bilgi ve becerilerinden yararlanilmasi,
motive edilmesi ve olumlu bir kurum Kkiiltiiriiniin olusturulmasi gerekmektedir. Buna
istinaden IKY nin amaclari asagidaki gibi siralanabilir (Dil, 2005).

e Calisanin ihtiyaglarma cevap vermek, calisamn mesleki gelisimine katkida
bulunmak,

o Insan kaynaklarmin isletmenin hedefleri dogrultusunda verimli bigimde
degerlendirilmesini saglamak,

e FEtik ilkeler icerisinde, ahlaki degerleri Snemseyen yapisi ve kurumsal sosyal
sorumluluk bilinciyle calisanlarin isletmeye olan baghliklarini arttirarak ve
yeteneklerinin isletme igin agiga ¢ikarilmasim tesvik ederek, isletmenin stratejik
amaglarinin gergeklestirilmesine fayda saglamak,

e Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini kullanabilecekleri bir ortam hazirlamak,
esneklik, ekip ¢alismasi, toplam kalite anlayisini Szendirecek uygun kosullar

olusturmak,

2.4, Insan Kaynaklar1 Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, temelde yonetim biliminden tiiremis, yonetim
teorilerinden etkilenmis ve personel yonetiminden geligmistir. 1ki insanin is iiretmek veya

bir hedefi gergeklestirmek iizere bir araya geldigi her organizasyonda hem begeri iligkiler,
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hem de yonetim faaliyetleri vardir. Yonetim, insanla anlam kazanan ve siiren evrensel bir
eylemdir. Insanin her isinde yonetim vardir. Aktif veya pasif, her eylemde bir yonetim
¢cizgisi yakalamak miimkiindiir. Nerede bir insan varsa, orada bir amag veya amaglar dizisi

ve bu amaglara ulagsmak igin gergeklestirilen faaliyetler vardir (Duman, 2009).

Y&netim ve insan iliskilerine dair uygulamalar, giin gectik¢e daha kapsamli hale
gelmigtir. 1930°lu yillarda ¢aliganlarin kayitlarim tutma, sendikal iligkileri saglama, sosyal
hizmete yonelik gorevler, personel yonetimi ve endistri iligkileri olarak uygulanan
faaliyetler, yasanan degisim evrelerinin ardindan IKY olgusuna doniismistir. insan
kaynaklari ifadesi ilk kez 1817°de, tinli ekonomist Springer tarafindan kullanilmasina
ragmen; insan kaynaklari yonetimi, tarihi surecgte ilk defa 1980°li yillarda kendisini
gostermistir. Ilkel topluluklardan giiniimiiziin bilgi toplumuna kadar, insan her zaman
yénetim kavramimn odagt ve yonlendiricisi olmustur. Bu sebeple; IKY nin tarihsel siireci
incelenirken, yonetimin ilk orneklerinden, giiniimiiziin IKY anlayisina kadar yasanan

gelismeler ele alinabilir (Eren, 2009).

2.4.1. Endiistri devrimi 6ncesi ve sonrasi yonetim ve personel yonetimi

Tarih¢i Daniel A. Wren yénetim ve organizasyonun baglangicimin M.O. 5000
yillara kadar uzandigini belirtmistir. Stimerliler’in devlet ySnetimi ve ticari iliskiler igin
ilkelerinin ve kayitlarinin bulunmasi, Eski Misir Medeniyeti’'nde piramitlerin insa
edilmesinde siirekli yonetici bulundurulmas: ile uygulanan biirokratik yonetim tarzi,
Ibranilerde organizasyonun yénetim ve kontroliine iliskin ilkelerin varolusu, Yunanhlar’in
¢alisma ahlaki ve Sokrat’in evrensel yonetim diislincesi, Romalilar’in silah, tekstil, ¢émlek
imalat1 igin fabrikalar kurarak uzmanlagmis is¢i calistirmalari ve otoriter organizasyon
yapisi yonetim alanindaki ilk 6rnekler olarak gésterilebilir. Bu yillarda, yonetim, personel
yonetimi ve 1KY heniiz bir bilim olarak gelismemistir. Ancak buna ragmen gergeklestirilen
faaliyetler, insan ve belirli bir amacmn oldugu her donemde bir yonetim iligkisinin var

oldugunu gostermektedir (Duman, 2009).

2.4.2. Yonetim teorileri ve personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecis
Endiistrilesmenin getirdigi fabrikalasma ve g¢ogalan is yogunlugu, isletmelerde
isgiiciine olan ihtiyaci arttirmistir. Fabrika, is ve is goren sayisindaki bu artis belli bir is

diizeni ve is gorenlerin etkin sekilde yonetilmesi ihtiyacini giindeme getirmistir. Bu
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ihtiyagla beraber isletme yonetiminde bugiinde etkisini devam ettiren birgok yaklasim 6ne
siiriilmiistiir. Bu yaklagimlarla beraber, igletmelerde insan unsuruna bakis agisi ve insan

kaynagina yonelik faaliyetler zaman iginde degisime ugramustir (Kaptan, 2007).

2.4.2.1. Klasik yonetim yaklasimi ve insan kaynaklar: yonetimi

Bazen “ilkeler Yaklasimi” olarak da adlandirilan Klasik Yonetim Yaklagimi,
isletmelerde etkinlik ve verimliligin arttirilmasi, “en iyi” organizasyon yapisinin kurulmasi
ve yonetim uygulamasi igin uyulmasi gereken ilkeleri belirlemeye caligmistir. Eger
belirtilen ilkelere uyulursa ¢alisanlardan alinan verimin artacagi, dogal olarak isletme igin
verim ve etkinligin artacagi kabul edilmistir. Hatta bu ilkeletin her organizasyon i¢in etkili
olacag fikri one siiriilmiistiir.51 Klasik yaklagim olarak adlandirilan gériisler toplulugu ti¢
ayri odakta toplanan griislerden olusmaktadir. Taylor’un 6ne siirdiigii Bilimsel Yonetim
Yaklagimi’nda verimliligin arttirilmasi i¢in hareket ve zaman etiitleri yapilmisur. Fayol
tarafindan en iyi organizasyon yapisi i¢in ilkeler 6ne siirilmiiy, Weber tarafindan ise,

biirokrasi bir yonetim modeli olarak ele alinmistir (Sabuncuoglu, 2000).

2.4.2.2. Neo-klasik yonetim yaklasim ve IK'Y

1930’1u ve 1940’11 yillarda Elton Mayo ve arkadaslan tarafindan Western Electric
tesislerinde yapilan galismalar sonucunda akilc: iktisadi insan modeline kargilik, sosyal
insan modeli ortaya ¢ikmistir. Yapilan arastirmalar sonucu, ¢aligan kisilerin, y&netimin
koydugu kurallara, kisisel olmaktan ¢ok grup uyesi olarak tepki gosterdiklerini,
calisanlarin takdir edilme, ¢alisma arkadaslar tarafindan kabul edilme gibi ihtiyaglarinin
da oldugu ve galisanlarin sosyal giiclere karsi duyarh olduklarini ortaya konmustur

(Sabuncuoglu, 2000).

2.4.2.3. Modern yonetim modelleri ve insan kaynaklar: yonetimi

Modern yonetim kuramlan iginde bulunan sistem yaklasimi ve durumsallik
yaklasimi, akilci ve ekonomik insan, sosyal insan, kendini tamamlayan insan gibi
kavramlardan farkli olarak karmagsik insan kavramini ortaya koymustur. Bu bakis agisina
gore birey karmagik ve degisebilen bir yapiya sahiptir. Isletme yapusi, kiiltiirel 6zellikler,

bireyin isletmedeki tecriibesi gibi degiskenler bireyin istek ve ihtiyaglarimin da degismesini
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saglamaktadir.58 Bu bilgilere gore, modern yonetim yaklasimlarinin insana bakis agisinin
her bir bireyin farkli ve &zel oldugu seklinde oldugu sdylenebilir. Bu anlayisa gore, her
caliganin olaylar karsisindaki tepkisinin ayn1 olmayacag, farkli motivasyon unsurlarinin
etkili olabilecegi sonucu gikarilabilir. Modern yonetim yaklagimlarinin getirdigi diistince

yapist ile isletmelerde insan ydnetiminin 6nemi daha iyi anlagilmistir (Kaptan, 2007).

2.5. insan Kaynaklar1 Yénetimi Tlkeleri

[lkeler, cesitli deneyimler sonucunda benimsenen ve uygulanan kurallardir.
Saptanan ilkeler uygulanmak istenen politikalarn swmurlarint ¢izmektedir. IKY igin
gelistirilen ilkelerin odaginda insan unsuru vardir. Insan davraniglar degisebilir ve
onceden kestirilemez oldugundan, IKY ilkelerinin her durumda uygulanabilecek kesin
kurallar olmadigi ifade edilebilir. Ancak bu ilkelere bilylik Olgiide bagli olunmas
isletmeleri bagariya gotiirebilir. TKY ilkelerinin, miimkiin oldugunca 6n planda
tutulmasmin ve uygulanmasinin, igletmenin bagarisi ve c¢alisanlarin isletmeye giiven

duymasi agisindan olumlu etkileri olacag: séylenebilir (Bingdl, 2008).

2.5.1. Verimlilik ilkesi

Basarist ile anilan isletmelerin en énemli glic kaynag bilgili, nitelikli ve iiretken
calisanlaridir. Calisanlarin  igletmeyi amaglarina ulagtirabilmesi icin meveut olan
niteliklerini agiga ¢ikarmalari gerekmektedir. Verimlilik ilkesi, ¢alisanlarin fiziksel ve
zihinsel giiciinden maksimum seviyede yararlanmay: ifade etmektedir. Calisanlardan
yitksek diizeyde verimlilik alinabilmesi, basta insancil davranis ilkesi olmak iizere,
IKY’nin diger ilkelerinin de ne derece basari ile uygulandifiyla yakindan ilgilidir

(Sabuncuoglu, 2000).

2.5.2. insancil davrams ilkesi

Insan kaynaklari politikalarinda verimlilik ilkesi biiylik dlglide isletmenin
ekonomik amagclarina yoneliktir. Ancak, isletmeler ekonomik amaglara ulagmada arag
olarak gordiikleri insan kaynagmi, aym zamanda sosyal ihtiyaglari olan bir amag olarak
gormeli ve galisanin istek, duygu. diisiince, motivasyonu gibi kavramlar ile insan
iliskilerini &n plana ¢ikarmalidir. IKY nin amaglarindan biri, galisanin beklentilerine cevap

vermek ve gelisimine katkida bulunmaktir. Insancil davranis ilkesi, bu amagla bagdasan bir
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ilke olarak nitelendirilebilir. Insan kaynaklari yéneticisi, calisanlari birey olarak

onemsemeli ve her ¢aliganin ayri bir katma degeri oldugu fikrini benimsemelidir (Bingél,

2008).

2.5.3. Ta—rafsmllk ilkesi

IKY, secme-yerlestirme, kariyer planlama, performans degerlendirme gibi iglevieri
ile calisanlarin siirekli takibi, degerlendirilmesi ve yonlendirilmesini igerir. Bu isleyis
gerceklegtirilirken ¢aliganlarin tarafsiz bir bigimde degerlendirilmesi ve yonlendirilmesi bir
zorunluiuk halini almistir. Caliganlar, yonetim tarafindan alinan karar ve gergeklestirilen
uygulamalarda, tarafsizlik ilkesinden bagimsiz hareket edildifini diisiinmeye
basladiklarinda yabancilagma, is tatminsizligi, gruplasma ve bunun sonucu olarak

verimsizlik gibi, isletme i¢in bircok olumsuz durum ortaya ¢ikabilir (Dil, 2005).

2.5.4. Liyakat ilkesi

Liyakat ilkesi, yeterlilik ilkesi olarak da bilinmektedir. Genis anlamda faydali ve
etkili bir personel sisteminin olugmasina zemin hazirlayan uygulamalar ifade etmektedir.
Dar anlamiyla ise; géreve en uygun kisilerin getirilmesi olarak agiklanabilir. Liyakat
ilkesinin, calisanin isletmeye dahil edilmesinde, yiikseltilmesinde veya isletme igindeki
sorumlulugunu degistirecek herhangi bir siirecte, ¢alisanm o ig i¢in yeterli bilgi ve beceriye
sahip olup olmadigini goz oniine alarak siireci sonuglandirmayr 6ngérdiigii soylenebilir

(Sabuncuoglu, 2000).

2.5.5. Kariyer ilkesi

“Kariyer, ¢alisanlarin ig yagsamlar1 siiresince yaptiklari igleri, is yasamindaki
gelismeleri iceren bir kavramdir.” IKY, hem bireylerin kariyer hedeflerini
gerceklestirmelerine yardimer olmak hem de isletmenin ihtiyaclarmi saglamak {izere
calisanlara kariyer firsatlar1 sunmaktadir. Etkin bir bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi
i¢in goérevin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyleri belirlenip her ¢aligana esit firsatlarin
taninmasi amaglanir. Bagarili bir kariyer y6netimi islevi ile hem c¢alisanlarin hem de

kurumun beklentileri kargilanabilir (Duman, 2009).
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2.5.6. Esitlik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikalarinin en temel ve Ozveriyle uygulanmasi gereken
ilkelerinden biri de ¢alisanlar arasinda esitligin gézetilmesidir. Calisanlar arasinda dil, din,
etnik kdken, cinsiyet ayrimi yapilmadan ise almadan, igten uzaklastimaya kadar tiim

siireclerde esit kosullarin saglanmasi gerekmektedir (Eren, 2009).

2.5.7. Giivence ilkesi

Calisanlar, calistig1 isletmelerden isindeki gelecegi ve durumu hakkinda giivence
beklemektedir. Calisma yasamini, isletmede geciren bir birey, karsiliginda agir bir kusuru
olmadikga isini, mevkiini ve bunlara bagh diger haklarini kaybetmemeyi istemektedir. Bu
sebeple, ¢aliganlar igin biiyilk bir kusuru olmadigr siirece her tiirlii slipheden uzak, isten
cikarilma gibi konularda kaygi duymadan caligabilecegi bir giiven ortami sunulmalidir.
Calisma ortamindaki giiven duygusu g¢alisanlarin verimlilik artisindan, igletmeye olan

bagliliklarimin artmasina kadar birgok fayday: beraberinde getirmektedir (Bing6l, 2008).

2.5.8. Bilgilendirme ilkesi

Bir isletmede ¢alisanlarin performans degerlendirmesi, terfi kosullari, ddiillendirme
kosullar1 gibi uygulamalarla ilgili olarak bilgilendirilmesi gerekmektedir. S6zgelimi, bir
isletmede c¢alisanlar igin olusturulmus olan politikalarin agikca belirtilmesi ve galisanlarin
kendinden beklenen performans diizeyi ile ilgili yeterli bilgiyi almis olmasi, verimlilige
olumlu bir katki saglayabilir. Calisanlarin, terfi, kariyer, ddiillendirilme gibi basariya
yénelik sosyal ihtiyaglarim gergeklestirmesi i¢in gerekli kosullarin ve yapilmas

gerekenlerin farkinda olmasi giidiilityeci bir etken olarak goriilebilir.

2.5.9. Halef yetistirme ilkesi

Halef yetistirme ilkesine gére, her bir yonetici gegici veya devamli olarak kendi
yerini doldurabilecek bir ast yetistirmelidir. S6zgelimi, bir pozisyonda gérevli yoneticinin
istifa etmesi, emekli olmasi, saglik raporu almasi gibi, is baginda olamayacagi durumlarda
yonetim boslugu olugmamasi igin yerine vakit kaybedilmeden bir astinin gegirilmesi
gerekebilir. Onceden belirlenmis ve gerekli donanim kazandirilmis ¢alisanlarin tamamen

veya gegici siire igin bog kalan pozisyona getirilmesi islerin aksamasini engelleyebilir.
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Burada dikkat edilmesi gereken nokta, insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan gerekli bilgi
ve donamima sahip ¢alisanlarin tespit edilip, bu nitelikteki c¢aliganlara esit olanaklarin

sunulmasidir agiklanmaktadir (Sadullah, Uyargil ve digerleri, 2013).

Yukarida da agiklandigr gibi, IKY nin tim ilkeleri, isletme ve ¢alisan arasindaki
beklenti, uyum ve iletisimin agik, anlagilir ve giiven ortaminda gergeklestirilmesi i¢in son
derece onemli birer etkendir. Ilkelere uygun bir IKY islevi, caliganlarin memnuniyeti,

motivasyonu, istekliligini saglayarak igletmeye deger katan bir glice donisiir.

2.6. Insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklari fonksiyonlarinin hem dis hemde i¢ ortamla iligkili olmasi, IKY’yi
olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkileyebilen faktdrleri de beraberinde getirmektedir. Bu
faktorler genellikle i¢ gevre ve dis gevre faktorleri olarak isimlendirilmektedir. Asagida
IKY’yi etkileyen ig ve dig gevre faktorleri aciklanmaktadir (Sadullah, Uyargil ve digerleri,
2013).

2.6.1. I¢ cevre faktorleri
Orgiitlerde insan kaynaklarini etkileyen i¢ gevre faktdrleri bireyin &zellikleri,
bireyler arasindaki iligkiler, igin ozellikleri ve orgiitiin Ozellikleri kapsaminda

degerlendirilmektedir. Bu faktirler asagida 6zetlenmektedir:

2.6.1.1. Bireysel nitelikler

Orgiitlerde IK yoneticilerinin mutlaka dikkat etmesi gereken ihtiyaclar ve degerler
onem sirasina gore su sekilde belirtilebilir; bagari ihtiyaci, geri besleme, &zerklik ve

tutarlik, adalet, maddi rahatlik ve konforlu ¢aligma ortamudir (Tortop vd., 2013).

S6z konusu bu ihtiyaclar ve degerler karsilanmadifi zaman bireyler negatif
sonuglara yol acabilecek sekilde, isi kotii ve yanlis yapmak, iirline zarar vermek, mal
calmak, ters davranmak ve bunu yoneticiye bildirmemek gibi olumsuz davraniglar
gerceklestirebilmektedirler (Ertiirk, 2011). IKY ayrica insanlarm beklentilerini de dikkat
almak zorundadir. Bireylerin orgiitlerinden ne almalari gerektidi lizerine diisiincelerin
iceren beklentiler, ihtiyaglar gibi karsilanmadifinda, &rgiit i¢in olduk¢a olumsuz bir

durumla karsilasilabilecektir.



2.6.1.2. Bireylerarasi iliskiler

Orgiitlerde bulunan formel ve formel olmayan normlar aracihfiyla takim iiyelerin

davranislant belirlenir. Gruplar, onlart olusturan bireylerin ihtiyaglarini, beklentilerini

karsiladig1 6lgiide bireylerin de grup normlarina uyma derecesi artacaktir. Bu tiir bagh

gruplarin amag ve hedefleri 6rgiit amag ve hedefleriyle uyumlu ise grup, birey verimliligini

ve tatminini artirarak orgiit verimliligine olumlu bir katki saglar (Bingdl, 2008). Ancak

bagli bireylerin olusturdugu grubun amaglari orgiit amaglan ile uyusmuyorsa bu tiir

gruplarm bozucu hatta yikici etkisi olacaktir. Orgiitlerde bigimsel ve bigimsel olmayan

gruplar oldugu gibi bigimsel ve bigimsel olmayan &nderler de vardir.

2.6.1.3. Is dzellikleri

IKYY agisindan islerin dort 6zelligine dikkat etmek gerekmektedir:

Is giivencesi: Is giivencesi bir igin kaybedilme olasiligi seklinde
tamimlanabilmektedir (Sadullah, Uyargil ve digerleri, 2013,5.30). Giinlimiizde
teknolojinin siirekli gelismesi, birgok sektdrde is giivencesini yok etmektedir. Buna
karsilik siirekli olarak isini kaybetme riski tasiyan ¢alisanlar, bunu giderebilmek ve
kendilerini daha giivende hissedebilmek igin performanslarini gelistirmeye,
verimliliklerini artirmaya ve davramiglarina her zamankinden daha fazla dikkat
etmeye cabalamaktadirlar.

Is yikii: Bu kavram ilgili literatiirde niceliksel ve niteliksel olarak iki sekilde
incelenmektedir. Niceliksel is yiikii ile isin tamamlanmasi i¢in verilen siire
arasindaki dengesizligi ifade etmektedir. Bu durumda ¢alisan isini bitirmek igin ig
saatleri disinda da ¢alismak zorunda kalacaktir. Bunun tersine is ig¢in verilen
siirenin fazla olmast da niceliksel is yiikiiniin hafif olmasina yol agacaktir.
Niteliksel isgiicii ise ¢alisanlarin is gerekleri ve yeterlikleri arasindaki iligkiyi
gostermektedir (Barutgugil, 2002).

Gorev nitelikleri: [s ve isi olusturan gérevlerin bazi niteliklerine IKY tarafindan
dikkat edilmelidir. Bunlar gérev cesitliligi, 6zerklik, 6nem ve anlamlilik, kimlik ve
geri beslemedir

Is kosullar1 ve ortami: Is gorenlerin dogrudan etkilendigi, isin yapildig: fiziksel ve

psiko-sosyal ortam kosullart da K'Y nin i¢ ¢evresi igerisinde etkili olmaktadir.
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2.6.1.4. Orgiitsel dzellikler

IKY’nin islev ve galismalarimi dogrudan etkileyecek &nemli orgiitsel ozellikler
sunlardir:

o Ust yonetim: IK'Y’nin 6rgiitte hangi rolii oynayacags, iist yonetimin IK'Y*ye verdigi
Sneme, bu konudaki bilincine baglidir (Ertiirk, 2011).

o Orgiit biiyiikligi: Orgiitiin biiyiikligiine gére IK birkag kisi ile yiirittiilebilir,
boliimlere ayrilabilir hatta uzmanlik alanlar olusturulabilir (Geng, 2014).

e s kolunun tiirii: Ozellikle bankacilik, turizm gibi hizmet kollarinda nitelikli eleman
talebi ile birlikte IKY’nin bazi islevleri 6nem kazanmis ve daha fazla kaynak
ayrilmaya baglanmigtir (Yiiksel, 2004).

e Farklilasma derecesi: Farklilasma derecesi bir orgiitteki faaliyetlerin farkliligini
(6r. imalat ve ticaret gibi) ifade etmektedir. Farkli faaliyetler IKY iglev ve
uygulamalarinin da farklilagmasini gerektirmektedir (Sadullah, Uyargil ve digerleri,

2013).

2.6.2. Dis cevre faktorleri
Dis cevre faktorleri dis isglicii, dis kaynaklar, diizenleyiciler ve rakiplerden

olusmaktadir. Bu faktorler asagida kisaca 6zetlenmektedir:

2.6.2.1. Dns isgiicii

Isgiicii piyasasi, isletmelerin kendine gerekli olan isgiiclinii buldugu, isgiicii
piyasasini olusturan kisilerin de kendilerine uygun isletmeler bulduklari ortamlar ifade
etmektedir. Isgiicli piyasasi ozellikle insan kaynaklarinin aday toplama ve iicret
diizeylerinin olusturulmasi iglevlerinde énemli bir etkiye sahiptir (Cetin ve Ozcan, 2014,

s.15).

2.6.2.2. Dis kaynaklar
Dis kaynaklar terimi orgiite ihtiyag duydugu insan kaynaklarini saglayan arz
kaynaklarini ifade eder. Okullar, Universiteler, sendikalar, resmi ve 6zel kuruluglardan

olusur (Rosman, 2013, s.87).
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2.6.2.3. Rakipler

Rakipler terimi ile iggiicii piyasasindaki ayni nitelikli elemanlara talepte bulunan
diger orgiitler kast edilmigtir. Genelde, nitelikli eleman sikintis1 vardir. Dolayisiyla bu
elemanlart &rgiit, biinyesine ¢ekebilmek igin ¢esitli politikalar yiiriitiilmektedir.
Giiniimiizde {iretimin esneklesmesi, pazarmn kiiresellesmesi, tiiketici davranislarinin
homojenlesmesi, iiretim faktérlerinin diinya olgeginde iiretim, dagitim ve tiiketime
sunulmast, ucuz fakat Kaliteli Giriinlere olan talebin, tercihin evrensellesmesi vb. gelismeler
yogun bir sekilde yaganmaktadir. Bu bakimdan, rakip firmalarin analiz edilerek, onlarin
giiclii ve zayif yonlerinin ortaya konulmasi gelistirilecek stratejilerin daha iyi olmasi
bakimdan 6nem tasir

(Ozgen, vd., 2001).

2.6.2.4. Yasalar ve diizenleyiciler

Degisen ekonomik ve demografik kosullarin yam sira degisen yasarlar da
(emeklilik, engellilerin ise alinmasi ve benzeri) isletmeleri personel planlamasi yapmak
zorunda birakmaktadir ve isletmelerde yasal degisiklikleri izleyip onceden gerekli

onlemleri almaktadir (Aldemir vd., 2001).

2.7. insan Kaynaklar: Yénetimi Islevleri

[sletmelerde calistirilacak kisilerin segilmesi, oryantasyonu, gorev, yetki ve
sorumluluk alanlarmin belirlenmesi, verilecek iicret ve sahip olunan haklarin belirlenmesi,
egitim gelistirme, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi, is gtrenin saghd1 ve
giivenligi, ¢alisanlar arasindaki iligkiler, sendikal haklar, is degerlemesi, koordinasyon gibi
konular isletmeler agisindan son derece nemlidir. Insan kaynaklar yénetimi fonksiyonlar
son donemlerde siklikla giindeme gelen temel yetenek dis kaynaklardan yararlanma
olgusundan etkilenmistir.

Tirkiye'de 2005 yili verilerine goére ilk 500 isletmede yapilan bir arastirma
sonucuna gére, egitim, is giivenligi — sagh@ ve hukuk, bilgi sistemleri, is ilanlar
islevlerinde dis kaynaktan yogun olarak yararlanilmakta iken diger fonksiyonlar igletme

tarafindan uygulanmaktadir.

IKY, isletmeyi amaglarina ulastiracak olan ¢alisanlarin isletmeye dahil

edilmesinden, isletmeden ayrilmasina kadar tiim siiregleri kapsamaktadir. Bu kapsamda
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yapilacak is icin gerekli gérev tamimlarinin belirlenmesi, is géren aday havuzunun
olusturulmasi, uygun is goérenlerin isletmeye dahil edilmesi, egitim, performans, kariyer
planlamalarinin yapilmasi gibi birgok islevi biinyesinde bulundurmaktadir. 1KY ’nin

islevlerinin bir kismi asagidaki Cizelge ile 6zetlenebilir:

Cizelge 2.1. Insan kaynaklari yoénetiminin islevleri

Mevcut isgiiclinlin envanteri c¢ikarilarak,
gelecekte  ihtiya¢  duyulacak  insan
Planlama . kaynaginin nitelik ve niceliginin

belirlenmesi.

Isletmede yapilan iglerin incelenerek isin
Is Analizi dzellikleri ve tanimlarinin formlar iizerinde

belirtilmesi.

Isin gereklerine uygun olarak, miilakat,
] - deneme, psikoteknik uygulamalar ile ig
Is goren Tedariki o _ )
goren se¢iminin yapilmasi ve is gérenin ise

alistirilmasi.

Verimlilik saglayacak egitimlerin tespiti,
o isletme ici ve isletme disi egitimlerin
Egitim ve Geligtirme , . -
diizenlenmesi, kariyer gelisim planlarmnin

hazirlanmasi.

Belirli periyotlarda ¢alisanlarin verimlerinin
Performans Degerleme olgtimlenmesi ve bu verilerin iicret,

6diillendirme gibi iglevlerde kullamlmasi.

Islerin onem ve zorluk derecelerine gore
Is Degerleme ve Ucretlendirme gruplandirilmasi, adil bir iicret sisteminin

olusturulmasi.

Sendikal iliskilerin yiiriitillmesi, toplu
Endiistriyel Iligkiler sozlesmelerin yapilmasi, licret ve sosyal

konularda uzlagma saglanmas.

Calisanlarin  is  kazalart ve meslek

Is Giivenligi hastaliklarina karsit korunmasma iliskin

caligmalarin saglanmasi.
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Personelin ise giris ve cikislari, sicil
Ozliik Isleri kayitlarmin olusturulmasi gibi operasyonel

islemlerin gergeklestirilmesi.

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Ydnetimi, 7. Baski, Istanbul, 2013, ss.6-
7’den yararlanilarak derlenmistir.

2.7.1. insan kaynaklari planlamasi

insan kaynaklari planlamasi, bir drgiitiin gelecekte ihtiyag duyacag@: insan giiciiniin
yalnizca sayisinin planlanmasindan ibaret degildir. Insan kaynagi hareketinin, iicret ve
maliyetlerinin, egitimlerinin, performans yonetimlerinin hatta emekliliklerinin planlanmasi
olarak diistiniilmelidir (Geylan ve dig., 2007). Bu planlamanin igletmenin diger béltimleri
ve hedefleri ile de uyumlu olmasi garttir ( Sabuncuoglu, 2000). Organizasyonlarda diger
fonksiyonlardan once bu islevin yerine getirilmesi gerekmektedir. Insan kaynaklari
planlamasi yapilirken galigan devir orani, beceri envanteri, devamsizlik orani, isletmenin
kisa ve uzun vadeli yatirim hedefleri gibi araglardan faydalanilir (Bayraktaroglu, 2008).
Calisanlarin tatmini agisindan insan kaynaklari planlamasinin uzun vadeli olarak ele
alinmas gereklidir (Ozakman, 1994, 10 ). Planlama siirecinde, Delphi teknigi, regresyon
analizi, is standartlar1 yontemi, rasyo analizleri, bilgi sistemleri, dagilim alanlarinin analizi,
trend extrapolasyonu ve simiilasyon teknigi gibi teknikler kullanilabilir ( Bayraktaroglu,
2008).

IKP’de, yonetimin iyi bir [KP olusturabilmesi igin her seyden 6nce planlamayi
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecek olan 6rgiit dis1 ve Orgiit i¢i faktdrleri ¢ok iyi
analiz edebilmesi gerekmektedir. Asagida kisaca IKP'yi etkileyen i¢ ve dis faktorler

ozetlenmektedir (Yilmazer, 2013).

2.7.1.1. Insan kaynaklar planlamasim etkileyen dis faktorler

[KP'yi etkileyen dig faktorler kisaca su sekilde 6zetlenebilmektedir:

e FEkonomik kosullar: Enflasyonun siirekli yiiksek oldufu ddnemlerde enflasyona
paralel olarak is giicii maliyetlerinin artmasi, igletmeleri en uygun IKP’s1 yapmaya
yonlendirmektedir (Ertiirk, 2011).

o Demografik faktorler: IKP'yi etkileyen en nemli gevresel faktGrlerden birisi de

isgiiclinlin yas, cinsiyet, egitim gibi ozellikleridir. Geng Kusafin niifusga fazla
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olmas1 gelecek yillarda biiyiik bir isgiicil kitlesinin is arama durumunda olmasi
anlamina gelmektedir ki; bu durumda isletmelerin isgiicli bulma konusunda sikinti
yasamayacaklarini diigiindiirmektedir (Aldemir, Ataol ve diger, 2001).

Yasal degigimler: Hiikiimetin ¢alisma yasami ve istihdama iliskin c diizenlemeleri
de personel planlamas: siirecinde dikkate alinmalidir, ozellikle caligma siiresi,
calisma kosullari, is saghg1 ve giivenligi, emeklilik gibi konular1 da IKP dikkate
alarak hazirlik yapmasi gerekmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005).

Teknolojik yenilikler: Hammadde kitligi ve is gorenlerin egitim diizeyiyle, sahip
olduklari becerilerdeki degismeler de planlama siirecini etkileyen faktorler arasinda

yer almaktadir.

2.7.1.2. Insan kaynaklari planlamasini etkileyen i¢ faktorler

Orgiitiin, giiglii ve zayif yonleri cergevesinde sekillenen IKP’da igsel faktorler

asagidaki gibi 6zetlenebilmektedir:

o Orgiitsel strateji: Giiniimiizde artan rekabet ortaminda IKY orgiitin uyguladig

stratejik ydnetimin &nemli bir uygulama alani hale gelmistir. Bireysel diizeyde
yiiriitillen IK etkinliklerin (ig géren bulma, segme, uyumlastirma, egitim, basari,
degerlendirme, kariyer yonetimi, is degerlendirme, ddillendirme, isten ayirma vb.)
artik orgiitsel strateji dogrultusunda tasarlanarak yiiriitilmesi gerekmektedir
(Ertiirk, 2011).

islerin ve yedeklerin incelenmesi: Isletmenin gii¢lii yonleri ve zayif yonlerini
degetlendirmek, bir is yerinde yapilan incelemeler igin baglangi¢ noktasidir. Islerin
kapsamli bir analizi, gelecek tekte ihtiyag duyulacak olan igleri 6ngérmek igin bir
temel olusturmaktadir ve inceleme sirasinda sorulacak sorulara verilecek
yamtlardaki verilerin ¢ogu g¢aliganlarda ve &rgiitin veri tabanlarinda olmahdir
(Cetin ve Ozcan, 2014, s. 46).

iK Envanteri: IK envanteri sadece IK talebinin karsilanmasinda degil, ayni
zamanda kariyer planlamasi, yonetici gelistirme ve dier yonetsel karar ve

siireglerde de kullamlmaktadir (Ozgen, Oztiirk ve diger, 2001).
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Sonug olarak, rekabetin artmasi IKP’ye verilen 6nemi de artirmigtir. Ozellikle, [KP
hazirlanmasinda, etkili olan IKP etkileyen faktorlerin dikkate alinmasi, isletmeleri rakipleri

karsisinda daha gii¢lii konuma getirebilecektir.

2.7.2. Is Tamum, is analizi, is tasarim

Is, calisanin yapmakla gorevli oldugu faaliyetlerin tamamim ifade eden bir
kavramdir (Kaptan, 2007). Isin ads, isin ifasi esnasinda kullanilacak olan arag-gereg, isin
nasil yapildigmin 6zeti gibi bilgiler is tanimini olusturur ( Bayraktaroglu, 2008). is analizi
isin nitelidi, gerekleri, kogullari, niceligi gibi ozelliklerinin ¢esitli yontemlerle detayh
olarak incelenmesidir ( Sabuncuoglu, 2000). Is analizi ¢aliganlara ait bilgilerin belirli bir
sekilde diizenlenmesi sonucu, isin gerektirdigi gorevleri ifa edecek ¢alisanda bulunmasi
gereken ozelliklerin bulunmasina da yardimer olur (Geylan ve dig., 2007). Is analizi
iicretlendirmeye giden iglemler dizisinin ilk adimlarindan birisidir (Bayraktaroglu, 2008,

21). Is tasarimi tanim ve analiz basamaklarindan sonra isle ilgili yapilan degisikliklerdir.

2.7.3. Cahsan bulma, secme ve yerlestirme

Calisan ihtiyact oldugunda bu ihtiyag i¢ veya dis kaynaklardan medya ilanlar,
kariyer firmalari, resmi istihdam kurumlari, informel iligkiler, okul ve fuar etkinlikleri, staj
yapan kigiler, web siteleri, kendiliginden gelen bagvurular aracilifi ile karsilanabilir (
Bayraktaroglu, 2008). Taylor tarafindan ortaya konan Bilimsel Yonetim Prensiplerinden
birisi iscilerin bilimsel olarak segilmesidir ( Hodgetts, 1990). Bu prensip gelistirilerek
uygulanmaya devam edilmektedir. Mutlu (1999)'nun da belirttigi gibi; isletmelerin bagarih
olabilmeleri i¢in en uygun is gorenleri segmeleri, en uygun yerde ¢alistirmalar1 ve onlari
egitip gelistirmeleri sarttir. Tekstil igletmeleri lizerinde yapilan bir arastirma sonuglarina
gore personel segimini bilimsel esaslari dikkate alarak yapan isletmelerin Grgiitsel
performans: digerlerine gore anlamli seviyede yiiksektir (Tagraf, 2009). Personel se¢im
siireci insan kaynaklar1 alaninda verilecek olan en kritik karardir. Bundan dolayr ¢ok
sayida personel se¢me ve personel niteliklerini Olgme teknikleri gelistirilmis ve
uygulanmaktadir. Buna karsin “dogru ise dogru adam” sloganini tam olarak saglayacak bir
sistem bulunabilmis degildir ( Sabuncuoglu, 2000, 71 ). Eleman segimi ile ilgili yapilan bir
aragtirmanin sonucuna gore bu fonksiyon ile isletmelerin pazar performansi arasinda

olumlu bir iliski saptanmustir.
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2.7.4. Oryantasyon

Organizasyona yeni giren veya organizasyon i¢inde farkli bir isle gérevlendirilen
¢alisana uygulanan is ve gdrev hakkinda bilgilendirme, tanitim, egitim ve uyumlastiriima
faaliyetidir (Geylan ve dig., 2007). Yapilan aragtirmalara gére ise alinanlanin % 25 i,
oryantasyon eksikliginin de etkisiyle, gorevlerindeki ilk ii¢ ayini tamamlamadan isten
ayrilmaktadir ( Geylan ve dig., 2007). Oryantasyon o kadar énemlidir ki, baz1 y&neticiler
oryantasyon programini verimlilik stratejisinin doniim noktas1 olarak tanmimlamaktadir

(Hodgetts, 1997).

2.7.5. Egitim ve gelistirme

Egitim; calisanlarin isletmeye somut, pozitif katki yapabilecekleri her tiirlii bilgi,
beceri ve davranislarm onceden tespit edilmis amaglar ve belirli bir program kapsaminda
uygulanan faaliyetler aracih@iyla galiganlara kazandirilmas: siirecidir (Geylan ve dig.,
2007, 105). Egitim hic bitmeyen bir degisim siireci olarak tamimlanabilir ( Kaptan, 2007).
Hizli degisimin hikim oldugu giiniimiiz is diinyasinda sahip olunan bilgi ve becerilerin
gecerliligi 2-4 yil arasinda yetersiz kalmaktadir. Bu husus, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin temel ¢ikis noktasidir. Is bagi, rotasyon, is dig1, (Hodgetts, 1997, 348) web
tabanli, uzaktan ( Bayraktaroglu, 2008) gibi gesitleri egitim metotlar1 vardir.

Egitim ve Gelistirmenin etkinligi i¢in, kaynaklarin stratejik hedeflere
yogunlastirilmasi, verimli bir sekilde birlestirilmesi, korunmasi, yeni bilginin hizla ise
uygulanmasi konularina odaklanmak gerekmektedir. Egitim gelistirme faaliyetlerinin
sonunda mutlaka gesitli teknikler kullanarak egitimin hedefine ulasip ulasmadigi dlgiilmeli

ve degerlendirilmelidir ( Bayraktaroglu, 2008).

2.7.6. Kariyer yonetimi ve planlamasi

Kariyer kavrami bir insanin hayati boyunca isle ilgili konularda edindigi tecriibeler,
bilgiler ve davranislar toplamini ifade eden bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2000). Insanin
dogustan sahip oldugu 6zelliklerinden birisi yiikselmek arzusudur. Bu arzu igin bireyler
kariyer planlama yaparlar. Yapilan arastirma sonuglarindan birine gore kariyer planlamada
aile ve prestij — stati en onemli faktSrlerdir ( Anafarta, 2001). Calisanlarinin sahip
olduklar1 bu arzunun gerceklesmesi isletme hedefleri icin de olumludur. Kariyer

yonetiminde ©nemli bir asama olan karar asamasi calisan tarafindan veya isletme
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tarafindan verilebilecegi gibi bazen isletme ve calisan tarafindan birlikte de verilebiliniz
(Oktay, 1999). Kariyer kavrami genelde dikey olarak yiikselmeyi saglayan bir arag olarak
diisiiniilse de, “kayaya tirmanmaya” benzetilmesi de miumkiindiir. Cilinkii bazen “yana

dogru ilerleyip ayagi saglam basmak™ daha 6nemli olabilmektedir (Bayraktaroglu, 2008)

Kariyer siireci genelde 4 asamada degerlendirilir; “baslangig, ilerleme, sabit,
emeklilik” ( Kitapgi, Sezen, 2002). Calisanlarmn bilgi, beceri ve yeteneklerinin isletme
amaglari dogrultusunda degerlendirilip gelistirilmesi ve c¢alisanlarin yiikselmesi, kendini
gergeklestirmesi kariyer yonetimi araciliiyla saglamaktadir (Geylan ve dig., 2007).
Yapilan aragtirmalarda, kariyer yonetimi uygulamalarmin c¢alisanlarin  Grgiitsel
baghiliklarinda anlamli bir yilkselmeyi sagladigi ortaya ¢ikmistir (Bayraktaroglu, Ersoy,

Ozdemir, 2007; Onciil, Akin, Yiiksel, 2009).

2.7.7. Performans degerlendirme

Performans degerlendirmesi “lgiilemeyen yonetilemez” deyisi kapsaminda,
organizasyonun amaglart dogrultusunda ¢alisandan beklentilerin belirlenmesi, ¢aliganin
performans giktilarinin gesitli kriterler kullanilarak tespiti ve bu ikisinin isletme ¢ikarlari
ve ¢alisan memnuniyeti dogrultusunda uyumlu hale getirilmesidir (Geylan ve dig., 2007).
Baska bir ifadeyle performans degerlendirmesi g¢alisanin igyerine yaptigi katkilar
biitiiniiniin dlgiilmesi ve artirilmas: ¢abasidir (Sabuncuoglu, 2000). Bu ¢abanin sonucunda
calisan da sahs1 katkisini ve durumunu gérme imkanina kavusmug olur (Bayraktaroglu,
2008). Isletmelerde galisanlarin performans: degerlendirilirken, “Tam Degerleme, Prensip
Degerleme, Dereceleme, Gegerlilik Kriteri” gibi teknikler ve terimler kullanilmaktadir.
Performans degerleme sonuglari hem calisan agisindan hem de orgiitsel agidan birgok
karara veri teskil etmektedir (Kaptan, 2007). Son zamanlarda yetkinlik bazli performans

degerleme de oldukga yaygin olarak uygulanmaktadir.

2.7.8. s degerlemesi ve iicret yonetimi

Is degerlemesi isletme igerisindeki islerin her birinin goéreceli olarak degerinin
belirlenmesidir. Bu, adil ve yonetilebilir bir {icret yonetimi igin sarttir (Geylan ve dig.,
2007). Fakat tek basmna iicreti belirleyen unsur degildir (Bayraktaroglu, 2008). Ucret,
calisanlarin yaptiklan isle ilgili fiziksel ve zihinsel emeklerinin karsiligi olarak igletmeden

elde ettikleri gelirdir. Insan kaynaklar1 y&netiminin belki de en karmagik ve dnemli olan

42




fonksiyonu iicret yonetimidir. Ciinkii iicretler, calisanlarin isle ilgili tiim duygu ve
diigiincelerine en somut olarak yansiyan insan kaynaklari uygulamasidir (Geylan ve dig.,
2007). Ucret belirlenirken organizasyon icin en onemli ve &ncelikli olan amaca en ¢ok
katkiy saglayan isi yapan galisana en gok ticret belirlenir ( Sabuncuoglu, 2000). Kk Ucret
Sistemleti, Ozendirici Ucret Sistemleri, Par¢a basi iicret sistemleri gibi sistemler
kullanilmaktadir (Bayraktaroglu, 2008). Ucret belirlenirken yetkinlik bazli iicret yonetimi

de yaygin kullanilan bir yontemdir.

2.7.9. Giidiileme ve ddiillendirme

Odiil; bir basari karsiliginda verilen armagandir. Orgiitlerde ise &diil ig gorenin
emegi karsihiinda verilir (Kiigiikaltan ve Usta 2012). Odiillendirme, orgiitlerin ihtiyag
duyduklar1 is gorenleri kendi biinyesine kazandirmasinin ardindan, onlari motive ederek,
orgiit hedeflerine ulasmalarina destek olacak stratejiler, politika ve sistemler geligtirme
siirecidir (Karatepe 2005). Armstrong (2002), is gorenin performansi ve yetkinlikleri gz
¢niinde bulundurularak, orgiite sagladigi katkmin degerlendirilmesi sonucu verildigini
belirtmektedir. Odiillendirme is gorenin geg¢mis ¢abalan i¢in tegekkiir ve gelecek
performansi igin motivasyon aracidir (Ipgioglu ve Uysal 2009). Basarili bir performans
sergileyen is gorene “sana defer veriyoruz”, “yaptigm isi takdir ediyoruz” mesaji
sdiillendirme ile verilir (Barutgugil 2001). Literatiirde iki tiir 6diil kavramindan séz
edilmektedir. Bunlar is goren lizerinde daha uzun siireli etkiye sahip maddi &diiller ve is

gbreni bir sonraki ddiile yonlendiren maddi olmayan &diillerdir (Kiigiikaltan ve Usta 2012).

Orgiitler i¢in ddiillendirme iki agidan 6nemlidir. Oncelikle is gérenler ddiillendirme
faaliyetleri kapsaminda her sgeyin maliyetini, kazang¢ ve verimlilik iligkisiyle
karsilagtirmaktadir. Bunun yani sira &diillendirmeyi dnemli kilan ikinci sebep ise is
gorenin elde ettigi odemeleri isi kapsamindaki davraniglart ve cabalari ile birlikte

degerlendirmesidir (Karatepe 2005).

Odiillendirme sistemi ile istenilen davraniglarin tekrari saglanirken istenmeyen
davranislar ortadan kaldinlir (Kiigiikaltan ve Usta 2012). Odiillendirme, organizasyonun
degerlerini ve galiganlarin davraniglarini neyin sekillendirdigini gosterir (Yilmaz 2009).
Dogru bir &diil sistemi ile ig gdren motivasyonu arttirihr, yenilikler ve isletmenin

verimliligi, karliligi siirdiiriiliir (Bulut vd.,. 2009).
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Caliganlarin  organizasyon el baghliklarmin yiikseltilmesi, g¢esitli sorunlarin
¢oziilmesi, calisan tatmininin artmasi glidiileme fonksiyonunun bir sonucudur.
Odiillendirme, insan kaynaklari yonetiminin c¢alisanlari tesvik etmek ve isletmeye
katkilarini maksimum seviyeye gikarmak i¢in uyguladifi bir fonksiyondur ve giidiilemenin
yollarindan biridir. Isletmeler ddiillendirme sistemini mutlaka stratejik agidan ve uzun

vadeli diisiinmelidirler (Bayraktaroglu, 2008).

Yapilan arastirmalar cagimizin ¢alisanlarinin paradan daha gok is tatmini, orgiitsel
cevre, kendisine saygi duyulmasi, terfi imkénlari gibi soyut degerlerle motive oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari ySnetimi giidiileme ve &diillendirmede bu

hususa dikkat etmelidir (Bulut vd., 2009).

2.7.10. isci saghg — I giivenligi ve is hukuku

Isci saglig1 ve is giivenligi tiim gahsanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal agidan tam
anlamiyla saglikh olarak islerini yapabilecekleri ortamin saglanmas: ve gerekli tedbirlerin
alinmasi fonksiyonudur ( Geylan ve dig., 2007). Is giivencesi is hukukunun temeli olarak
nitelendirilebilir. Prof. Dr. W. Blomeyer’in belirttigi gibi yogun bir is giivencesi sisteminin
olmadigi bir hukuk diizeninde tiim is hukuku kagit iistiinde kalir. Is hukuku ise ¢alisma
hayatt ile ilgili tim uygulamalarin yasal dayanaklarmm butiintidiir. Insan kaynaklari
yénetimi iglemlerini bu diizenlemelerle uyumlu sekilde gerceklestirmek durumundadir
(Geylan ve dig., 2007). Giiniimiiz kosullarindaki ¢aligma saatleri goz 6niine alindiginda
insan hayatinin 6nemli bir kismi isyerinde gegmektedir. Dolayisiyla isyerlerinin temiz,

giivenli ve giivence altinda olmasi ¢aliganlarin en dogal haklaridir (Sabuncuoglu, 2000).

2.7.11. Is gorenlere danisma ve sosyallesme destegi

isletmelerde c¢alisanlarin i¢ ve dis faktorler sebebi ile yasadiklari sorunlari
paylagsmak ve ¢6zmek amaciyla onlara yardimer olmak insan kaynaklari ySnetiminin bir
fonksiyonudur. Cogu isletmede caliganlar arasinda ¢esitli organizasyonlar yapilarak
sosyallesmenin saglanmasi da insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarindan olarak

gergeklestirilmektedir.
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2.7.12. Sendikal iligkiler

insan kaynaklar1 y&netimi, iicret calisma kosullari, izinler gibi konulari ¢aliganlarin
bagli olduklar1 sendikalari da dikkate alarak hatta onlarla birlikte belirlemek
durumundadir. Bunu yaparken calisanlarin menfaatleri ile igletmenin menfaatlerini

g6zetmek ve dengelemek gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

2.7.13. Biirokratik ve idari isler

Caliganlarin ise alimindan baglayarak isle ilgilerinin tamamen kesildigi zamana
kadar yapilmas: gereken bir takim yasal iglemler vardir. Insan kaynaklar1 yonetimi bu isleri

de kendisine bagh bir birim araciligi ile yapar (Sabuncuoglu, 2000).

2.7.14. Iletisim

Insan kaynaklar1 yonetimi, ise alim ilanlarindan itibaren dig cevre ile gesitli
sekillerde iletisimde bulunarak kurumsal iletisim faaliyetlerine destek verir. Kurum
icerisinde ise gesitli organizasyonlarla i¢ iletisimi giiglendirir. Calisanlarnin isletme
politikalari ile ilgili fikirlerini iist yonetimle rahatlikla paylagmalarini saglar. Yapilan bir
arastirma sonuglarma gore ¢alisanlar etik, yonetimsel sorunlar, performans, iyilestirme
cabalar1 ve ¢alisma olanaklan konularinda gesitli sebeplerle sessiz kalmaktadirlar (Ertiirk,
2011). Bu ¢ok biiyiik bir potansiyel kayb1 anlamina gelmektedir. Insan kaynaklar1 y6netimi

bu potansiyelin agiga ¢ikmasini saglamak durumundadir.

2.7.15. Disiplin

Insanin oldugu her yerde gesitli sorunlarin olma ihtimali vardir. Disiplin, igletme
igerisinde birtakim kurallarin belirlenerek galisanlarin bunlara uymalarinin saglanmas
uymayanlar hakkinda bazi yaptirimlarin bulunmasi ve bu s6ylenenlerin isletme gikarlart ve

calisan memnuniyetinin dengelenerek yonetilmesi fonksiyonudur.

2.8. Bilgi Ekonomisinde Insan Kaynaklar: Yonetimi

Endiistri toplumu, iiretim yapabilmek i¢in makine ve insan koordinasyonuna
dayanmaktaydi. Degisen yeni toplumda odak noktasi ise bilgidir. Bilgi ekonomisinde,

rekabet avantajmin makineler ya da teknoloji Ustiinliigti yerine; calisanlarin bilgi ve

45




becerilerinin belirledigi tiim islerden, sirketlerden ve sektdrlerden meydana geldigi
soylenebilir. Bilgi ekonomisinde iilke ekonomilerinin biiyiikliigliniin, artik tiretim adetleri,
sahip olunan pazar paylari ya da personel sayilar ile dl¢tilmeyip, ¢alisan personellerin bilgi
seviyeleri ve bilginin kullanimi ile olugan performans, bilgiye dayali iletisim agi gibi
parametrelerle dlgiilecegini belirtmistir. Bilgi ekonomisi ile birlikte insan sermayesini de
icinde barindiran entelektiiel sermaye kavrami giindeme gelmistir. Entelektiiel sermayenin
unsurlarindan en onemlisi insan sermayesi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Isletmeler,

basarili olabilmek i¢in yetenekli ¢calisanlara ve giice ihtiya¢ duymaktadir (Bing6l, 2008).

Bugiin gelismis iilkelere ve firma degeri yiiksek olan isletmelere bakildiginda,
basarilarinin temelinde bilgili, donanimli, firetken, katma deger yaratan insan unsurunun
oldugu goriilmektedir. Giiniimiizde isletmeler, insan1 sermaye olarak gérmekte ve bir
rekabet unsuru olarak kabul etmektedir. Bunlarin sonucunda, IKY’nin igletmeye
kazandirdig) nitelikli ¢aliganlarin ayni zamanda gelistirilip isletmede tutulmas: gerekliligi
dogmaktadir. Isletmeler artik, miigteri kazamimi ve baghligina 6zen gosterdikleri gibi,
nitelikli calisanlarin isletmeye dahil edilmesi ve elde tutulmasina da &zen gdstermektedir.
Geleneksel isletmelerde, ¢alisanlarin bireysel yetenegi ve profesyonel bilgisi
degerlendirilip ddiillendirilmektedir, oysa entelektiiel sermaye kavramu ile ¢alisanlarin is
birligi, profesyonel bilgi ve yeteneklerin paylasilmasi &n plana ¢ikmaktadir (Duman,
2009).

Bilgi ekonomisinde IKY yalnizca geleneksel anlamda insan yonetmek konusuna
odaklanmamakta, bunlara ek olarak insanlarin yarattiklari becerileri ve gelistirdikleri
iligkileri yonetme sorumlulugunu da {iistlenmektedir. Bu sebeple 1K yéneticileri,
calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanmalarimi saglayacak olumlu bir kurum kiiltiiriiniin
olusmasi, ¢alisanlarin motive edilmesi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin saglanmasi gibi

konulara eskisinden ¢ok daha fazla 6nem verir hale gelmistir (Eren, 2009).

Giinlimiizde c¢aliganlar, kendilerini  gelistirebilecekleri, bilgi  birikimini
kullanabilecekleri, iicret diginda donanimlar da elde edebilecekleri igletmelerde ¢aligmayi
tercih etmektedir. Bu durum bilgi ekonomisinin ¢alisma hayatina etkilerinden biri olarak
nitelendirilebilir. Yaganan bu degisimler sonucunda, IKY isletmelerin &nceligi haline
gelmis ve isletmeler nitelikli calisanlarin isletmeye déahil edilmesi i¢in yarnigir hale
gelmistir. Bu gelismeler, IKY ve kurumsal imaj iliskisinin ortakligi ihtiyacim da ortaya

cikarmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

BILGi YONETIMI SURECI ILE INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI ARASINDAKI iLiSKi: MERSIN’DE FAALIYET GOSTEREN
LOJISTIiK FIRMALARI UZERINE BIR ARASTIRMA

3.ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULAR

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma bilgi yonetimi siireci ile insan kaynaklari uygulamalart arasindaki iligkiyi
tespit etmektir. Ayrica firmanin bulundugu sektor, sehir, calisan sayisi, teknolojik altyapisi,
biiyiikliigii firmanin bilgi yonetimi ve insan kaynaklar1 uygulamalari anlayislarmdaki etkisi
incelenecektir. Bu dogrultuda bilginin yogun olarak kullamldigr sektérlerden biri olan Mersin
ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalar1 iizerinde bir saha ¢aligmasi gergeklestirilerek
isletmelerin bilgi yonetimi odakli segme yerlestirme uygulamalarina sahip olma diizeyleri

aragtirdmigtir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni Mersin’de faaliyette bulunan 1500 lojistik firmasi
calismanin evrenidir. S6z konusu evren igerisinde rastgele se¢ilmis 250 firma caligmanin
drneklemidir. 1500 evren i¢in %99 giiven seviyesinde 6rneklemden kaynaklanan hata payi

%5,36°dir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Aragtirma bilgi yonetiminde insan kaynaklari uygulamalarinin geleneksel yonetim
anlayiginin hakim oldugu isletmelere gére farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymasi
acisindan 6nem kazanmaktadir. Buna gére arastirma ile gliniimiizde giderek yayginlik
kazanmaya baglayan bilgi yonetimi uygulamalarmin insan kaynaklari uygulamalari
tizerindeki etkisi, segme ve yerlestirme uygulamalari kapsaminda, ortaya konulmus

olacaktir.
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3.4. Arastirmanin Olgekleri

Bu calismada Insan Kaynaklari Uygulamalari 6lgeginden yararlanilmistir. Giirbiiz
ve Bekmezei (2012) tarafindan gelistirilen bu &lgegin 5 boyutu (Odiillendirme,
Ucretlendirme, Egitim, lletisim, Kariyer) bulunmaktadir. Calismanin ikinci Slgegi ise
Konugkan (2015) tarafindan gelistirilmis Bilgi Yonetimi Stireci’dir. S6z konusu dlgegin
Bilgi Yonetimi Uygulamalar1 ve Stratejik Bilgi Yonetimi olmak iizere iki boyutu vardir.
Her iki olgek 5°li Likert dlgegi ile hazirlanmistir. 5°li likert lceginde sorulara katilim
diizeylerini belirlemek i¢in 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kismen

katiliyorum, 4= katiliyorum ve 5=kesinlikle katiliyorum seklinde ifade edilmistir.

3.5. Arastirmanin Sorulari

Bu tez calismasinda firmalarin bilgi yénetimine bakis agilari, benimseme diizeyleri
ve insan kaynaklar1 (IK) yénetimi uygulamalan iizerine segimleri irdelenmistir. Calismada
firmalarin  IK yoneticileri, IK yoneticisinin olmadig1 igletmelerde s6z konusu
uygulamalardan sorumlu yonetici kigileri lizerinde gergeklestirilmistir. Buna gbre insan
kaynaklar1 yoneticilerinin bilgi yonetimi uygulamalarina iligkin mevcut durumu
yansitabilecek yamitlar verdikleri varsayilmaktadir. Bu baglamda aragtirmanm sorular

sunlardir:

v' Bilgi ydnetimi siireci ile insan kaynaklar1 uygulamalar: arasindaki iligki var midir?

v Firmanin bulundugu sektor, sehir, ¢alisan sayisi, teknolojik altyapisi, buiyiikliigii
firmanin bilgi yonetimini benimsemesinde etkisi var midir?

v Firmanin bulundugu sektér, sehir, ¢alisan sayisi, teknolojik altyapisi, bilyiikliigii

firmanin insan kaynaklari uygulamalan lizerinde bir etkisi var midir?

3.6. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada SPSS programindan yararlamilmistir. Olgekler igin giivenirlilik ve
normallik testleri uygulanmistir. Firmalara ve firma yoneticilerine ait tanimlayici
istatistiklere yer verilmistir. Firmanin caligan sayisi, sermaye tiirli, IKY departmani ile
bilgi yonetim siireci ve insan kaynaklar1 uygulamalarimi karsilagtirmak igin parametrik
testler olan bagimsiz iki grup T-testi ve One-way Anova varyans testi kullanilmistir. Bilgi
yonetim siireci ile insan kaynaklart uygulamalari arasindaki iliskiyi belirmek amaciyla

korelasyon analizinden yararlanilmistir.
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3.7. Arastirmanmn Hipotezleri
Bilgi yonetimi siireci ile insan kaynaklar uygulamalari arasindaki iliskiyi inceleyen

bu arastirmanin hipotezleri soyledir;

H,:Bilgi yonetim siireci firma galisan sayisina gore farklilasmaktadir,

H,:Bilgi yonetim siireci firmada IK departmani olma durumuna gére farklilasmaktadir,
H;:Bilgi yénetim siireci firma sermaye tiiriine gore farklilagmaktadir.

H,: Insan kaynaklar uygulamalan firma galigan sayisina gore farklilasmaktadir.

Hs: Insan kaynaklar uygulamalari firmada IK departmam olma durumuna gore

farklilagmaktadir.
Hg: Insan kaynaklart uygulamalari firma sermaye tiiriine gore farklilagmaktadir.
H:Bilgi yonetim siireci ile insan kaynaklar1 uygulamalar arasinda anlamh bir iligki vardir.

3.8. Arastirmamin Modeli

Bilgi yonetimi siireci ile insan kaynaklar uygulamalari arasindaki iligkiyi inceleyen
bu aragtirmanin modeli géyledir.

N\ ~ !

iKY UYGULAMALARI BILGI YONETIM
Odullendirme SHREC
Ucretlue_u_dirme Bilgi Yonetim
Egitim Uygulamalari

Tletisim

Kariyer Stratejik Bilgi
K ) K Yonetimi /

-

Demografik Gruplar

IKY Departmani
Caligan Sayist
Sermaye Tirii

\ J

Sekil 3.1. Aragtirmanin modeli
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3.9. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin bu béliimiinde insan kaynaklar1 uygulamalari ile bilgi y6netimi siireci

arasindaki iliski incelenmistir.

3.9.1. Normallik ve giivenirlilik testleri

Calismanin bu bdliimiinde insan kaynaklar1 uygulamalari ve bilgi y&netimi siireci

Slcekleri ve boyutlarmin giivenirlilik ve normallik test sonuglari verilmistir.

Cizelge 3.1. Arastirmada kullanilan dl¢eklerin giivenirlikleri

Boyutlar Madde | Cronbach’s
Sayisi Alpha
Insan Kaynaklar: Uygulamalar 15 887
Odiillendirme &4 834
Ucretlendirme 3 867
Editim 2 814
Hetisim 4 895
Kariver 2 805
Bilgi Yénetimi Siireci 16 825
Bilgi Yonetimi Uveulamalari 10 832
Stratejik Biloi Yonetimi ) 817

Cizelge 3.1’de aragtirmada kullanilan insan kaynaklar uygulamalari ve bilgi

yonetimi siireci lgek ve boyutlarinin giivenirlikleri gosterilmistir. Bir &lgegin gecerliligi

ise o dlcegin Slgmek istedigi degiskeni ne derece dlgtiigiine iliskindir. Gegerlilik testinin

giivenilirlik testinde oldugu gibi dayandig: belli bir katsayr yoktur. Bu nedenle gegerlilik

testi kuramsal analizlerle yapilmaktadir. Cizelge 3.1 incelendiginde aragtirmada kullanilan

lcek ve boyutlarinin “yiiksek giivenilirlik” diizeyinde (>.80) oldugu anlagilmaktadur.

Cizelge 2.2. Arastirmada kullanilan 6i¢ek ve boyutlarmin ¢arpiklik ve basikhik

degerleri
" N Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basikhik
Odiillendirme 250 3,1600 1,07612 -,404 -,807
Ucretlendirme 250 3,0333 1,11509 -,087 -,815
Egitim 250 3,4540 1,11618 -,602 -,324
1letigim 250 3,4350 ,81312 -,067 -,483
Kariyer 250 3,3200 1,08919 -,586 -,327
Bilgi Yonetimi Uygulamalar 250 3,6044 ,79584 -814 978
Stratejik Bilgi Yonetimi 250 3,5740 ,97399 -,995 ,694
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Cizelge 3.2°de insan kaynaklari uygulamalar1 ve bilgi yonetimi siireci 6lgek
boyutlarimn tamimlayict istatistiklerine yer verilmistir. Insan kaynaklan uygulamalan
boyutlarindan en yiiksek ortalamaya “Egitim” en disiik ortalamaya ise “Ucretlendirme”
sahiptir. Ayrica bilgi yonetimi siireci boyutlarindan en yiiksek ortalamaya “Bilgi Yénetimi

Uygulamalar™ en diisiitk ortalamaya ise “Stratejik Bilgi Yonetimi™ sahiptir.

George ve Mallery (2010) gore; carpiklik ve basiklik degerleri +2.0 ile -2,0
arasinda olursa ve Tabachnick ve Fidell (2013) gore; +1,5 ile -1,5 arasinda olursa élgegin
normal dagildigimi ve parametrik testlerin daha gegerli ve givenilir sonuglar verecegini
belirtmiglerdir. Buradan hareketle aragtirmada kullanilan élgeklerin basiklik ve carpiklik
degerleri +2,0 ile -2,0 arasinda oldugu i¢gin ¢alismada parametrik testler olan bagimsiz iki

grup T-testi ve One-way Anova varyans testi kullanilmastir.
3.9.2. Degiskenler ile ilgili betimleyici istatistikler

Aragtirmanin bu bolimiinde demografik degigskenler ve olgeklere ait tanimlayic
istatistik sonuglarina yer verilmistir.

Cinsiyet

1. Kadin @ 2. Erkek

Sekil 3.2. Katihimcilarin cinsiyetleri

Yukarida Sekil 3.2°de katilimeilarin cinsiyetleri gosterilmistir. Katilimcilarin
%5471 erkek %46’ s1 kadindir.
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Egitim Durumu |

l ® 1. ilkokul/Ortaokul ~ m 2. Lise 3.0Onlisans m4. Lisans ve lizeri

Sekil 2.3. Katilmcilarin egitim durumu

Yukarida Sekil 3.3’te katilimcilarin egitim durumlan gésterilmistir. Katilimeilarin
%10 ilkokul/ortaokul %27 Lise %29’u 6n lisans %34’ lisans ve tizeri egitim seviyesine
sahiptir.

Medeni Durum

|
® 1. Bekar 2. Evli ;
T e e e e e e e i —/

Sekil 3.4, Katilimcilarin medeni durumu

Yukanda Sekil 3.4’te katilimcilarin medeni durumlan gosterilmistir. Katilimeilann
%%51°1 evli %49°u bekardr.
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Cizelge 3.3. Yoneticilere ait bilgiler

N cyﬂ
18-25 56 22.4
26-35 131 52,4
Yas

36-50 57 22.8

51 ve iizeri 6 2,4
1-3 yil 84 33,6
Calisma Siiresi 4-7 vl 75 30,0
8-15 yil 80 32,0

16 yil ve iizeri 11 4.4

Cizelge 3.3'te arastirmaya katilan firma yoneticilerinin bilgilerine yer verilmistir.
Sonuclar incelendiginde katilimeilarin yaklasik yarismin evli oldufu anlagilmaktadir.
Ayrica yoneticilerin 1-3 y1l arasinda ¢aligma siiresine sahip, %52,4’0 26-35 yas arasinda

yer almaktadir.

Cizelge 3.4. Firmaya ait bilgiler

N Yo
1-10 96 38.4
10-49 106 42,4
Calhisan Sayisi 50-249 D) 16.8
250 ve iizeri 6 2,4
_ Evet 25 38,0
ISO Belgeniz Var mi? Hayir 155 62.0
0-25 38 23.6
26-50 79 31,6
e Sl 51-75 57 2.8
76-100 35 22,0
Sermaye Tiirii Yerli 210 84,0
Yabanci 19 7,6
Ortak Girigim 21 8,4
Firmanizda Insan Evet 98 39,2
Kaynaklan litiiiimii var Hayir 152 60.8
m?

Cizelge 3.4’te arastirmaya katilan firmalarin bilgilerine yer verilmistir. Sonuglar
incelendiginde firmalarin biiyitk bir g¢ogunlugunun sermaye tiirliniin yerli oldugu
anlasilmaktadir. Ayrica firmalarim  %42,4°1 10-49 calisan sayisina sahiptir. Firmalarin
%60,8’inde insan kaynaklari bsliimii ve %62’inde ISO belgesi bulunmaktadir.
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Cizelge 3.5. Insan kaynaklari uygulamalan ile ilgili tanimlayici istatistikler

1 2 3 4 5
. Std.
IFADELER Ort. Sap Yo Yo % Y %
Sirketimizde &diil sistemi iistiin performansh
2 personeli motive edecek sekildedir. 3,224 | 1,28 | 13.2 118,8 16,0 1364 |156
.= | Sirketimizde iistiin basari gosterenlere, ilave
k=]
5 | olarak &dil verilir. 3,184 | 1,26 | 12,8 1208 (15,2 (37,6 |13,6
= | Sirketimizde adil bir 6diil sistemi
o S [ ——r. 3,240 | 1,25 | 11,6 |19,6 (17,2 |36,4 |15,2
Calisanlar planl risk aldiklar igin &diillendirilir. | 2,992 | 1,20 | 12,0 | 26,8 | 20,8 | 30,8 |9.6
o | Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyaglarimi
£ |kargilamasi bakimindan yeterlidir. 2,920 | 1,29 | 16,8 | 25,6 | 17,6 | 28,8 |11,2
=
=] & & 17 ii
3 Harcadigim ¢abanmin tam karsilifi olan bir iicret 3,004 | 125 | 148 [21,6 | 24,8 |26.0 |12.8
& |aliyorum ’
S | Sirketimizde adil bir ficret sistemi vardur. 3,176 | 1,23 | 13,2 [16,0 | 24.4 |32,8 |13.6
& Cva_h_ganlar_:f\, 1ht1yag:_o|dugunda yeterli dlciide 3412 | 1,18 02 14,0 192 |416 |16.0
£ | eitim verilmektedir. ’ ’
5 : — : : :
20| Verilen egitimler sayesinde yeni beceriler 3496 | 1,18 83 |11,6 | 20.8 |38.8 |20.0
kazanmaktayim. ’
Calisanlar ile y6netici arasinda iletisim sorunlart 3,276 | 1,30 92 |25.6| 152 |28.4 | 216
yasanmaktadir. ?
@ Tum bc_)]}lm ve birimler arasinda agik ve kaliteli 3432 | 1,13 6.8 |16.8| 180 |432 |152
-= | bir iletigim vardur. 2
B | Yoneticilerimiz, galisanlarin fikir ve énerilerine
™ | agik ve saygilidirlar. 3,596 | 1,14 | 6,8 |12,0] 16,8 |43,6 |20.8
Yé&netim kademeleri arasindaki iletisimin
Kalitesi yilsaktir, 3436 | 1,23 | 11,2 | 10,8 (20,0 |39,2 |18.8
5 lsmll iyl yapan personel adil sekilde kariyer 3424 | 1,13 88 [10,8 | 24.4 |412 |143
5| ettirilir. ° > ’
§ | Kariyer sistemi beklentilerimi karsilayabilecek
e diizeyde yeterlidir. 3216 | 1,18 | 11,2 1148 28,0 | 33,2 |12,8
insan Kaynaklar: Uygulamalari 3,268 | 1,21

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

Cizelge 3.5°te insan kaynaklarn uygulamalan ile ilgili tamimlayici istatistikler
gosterilmistir.  Cizelgelerden goruldugii gibi “Yoneticilerimiz, calisanlarin  fikir ve
onerilerine agik ve saygilidirlar.” ifadesinin ortalamasinin en yiiksek (3,59) oldugu
anlagilmaktadir. Daha sonra ise “Verilen egitimler sayesinde yeni beceriler
kazanmaktayim.” ifadesinin ortalamasinin en yiiksek (3,49) oldugu goriilmektedir. Buna
karsilik, ankete cevap verenlerin % 42,4°iiniin aldifi tcret ihtiyaglarmi karsilamasi
bakimindan yeterli olmadigim ve %38,8’i c¢alisanlar plank risk aldiklari igin

ddiillendirilmedigini ifade etmiglerdir.

Cizelge 3.6. Bilgi yonetim siireci ile ilgili tanimlayici istatistikler

1 2 3 4 5
Std.

IFADELER Ort. Sap. Yo %o Yo % %

«| Firmamizda galisanlar faaliyet gosterdigi 3,692

HE sektordeki bilgilerden her zaman haberdardirlar.

1,04 4,4 (10,8 |152 |50,4 |19,2
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Firmamizda bilgilerin ¢caliganlarin arasinda
paylagilmasini destekleyen bir anlayis hdkimdir. 3.680| 1,02 40 13,0 | 132 [53.6 |17.2

Firmamizda hangi bilgi nereden ulagsacagin 3604] 1,00 56 (124 | 160 |480 |18,

herkes bilmektedir.

Firmamuzda ¢alisanlarin bilgi ve fikirlerine 6nem

verilir. Yapilan yeniliklerde onlarin fikirleri 3,612| 1,10 6.8 (8.8 20,0 [45,2 (19,2
alinur.

Firmamiz calisanlarin rahatca tiim bilgilere 3,540 | 1.15| 7.2 [12,8 |18,0 | 42.8 | 192

ulasabilecegi bir teknolojik altyapiya sahiptir.

Firmamiz ¢alisanlarindan herhangi biri isten

ayrilsa bile bilgisi igletmede kalir. 3,560( 1,10| 6,8 |11,2 | 18,0 | 47,2 | 16,8

Firmamizdaki ¢ahisanlarin bilgi birikimleri aym

sektérde bulunan firmalarda kullanilabilecek 3,612 1,08 6,8 |84 19,2 [48,0 |17.6
durumdadir.
Firmada yenilik yénetimi énemlidir ve bu 3.588| 1,13 68 (108 | 196 |424 |204

baglamda galisanlarinda katkis: saglanir.

Firma calisanlar: sektdr gelisimden siirekli olarak
bilgi sahibidir. 3,648| 1,00\ 48 | 80 208 | 504 |16,0

Firmada bilgi teknolopler} .ejckmf s}ekﬂde kullanilir 3.508| 1.10| 5.6 ]12,8 | 248 | 388 | 180
ve ¢alisanlar bu konuda egitimlidir. ' ’ ’

Firmamiz bilgi ¢agim farkindadir ve firmamizda
bilsi, vetinaliligi Artiran bir etien olarslkgoriturs | 01| 12] 64 | 104 | 12 | 444 | 216

Firmamizda bilgi yonetimi, kurum igi ve kurum
dis1 analizler yapilirken stratejik bir Snem 3,540 1,11 7,6 |9,2 21,2 | 45,6 (164
tagimaktadir.

Firmamiz rekabet ederken kullanilan diger
kaynaklara gore daha ¢ok bilgi iizerine [ 3,592| 1,13| 8.4 |76 18,8 |46,8 | 184
odaklanmustir.

Firmamizda bilgi ydnetimi, stratejik yonetim
anlayist kapsaminda etkin sekilde 3,556 1,11| 6,8 (10,4 | 21,2 | 43,6 | 18,0
kullanilmaktadir.

Firmamiz, belirsizligin hakim oldugu is
diinyasinda, stratejik bilgiyi elde etmenin ve 3,604| 1,16 84 |84 18,8 | 43,2 (21,2
yonetmenin, kaginilmaz oldugunun fakindadir.

Stratejik Bilgi Yonetimi

Firmamiz insan kaynaklari stratejileri
kapsaminda bilginin ve beyin giiciiniin éneminin | 3,508 | 1,20 10,0 | 10,0 | 18,8 | 41,6 | 19,6
farkindadir.

Bilgi Yonetim Siireci 3,595 1,18

Cizelge 3.6°da bilgi yonetim siireci ile ilgili tanimlayici istatistikler gdsterilmistir.
Cizelge 3.6°da goriildiigii gibi “Firmamizda calisanlar faaliyet gosterdigi sektordeki
bilgilerden her zaman haberdardirlar.” ifadesinin ortalamasinin en yiiksek (3,69) oldugu
anlagilmaktadir. Daha sonra ise “Firmamzda bilgilerin ¢alisanlarin arasinda
paylasilmasini destekleyen bir anlayis hakimdir.” ifadesinin ortalamasimin en yiiksek (3,68)
oldugu goriilmektedir. ~Buna karsilik, ankete cevap verenlerin % 20’sinin firma
calisanlarin rahatca tiim bilgilere ulasabilecegi bir teknolojik altyaptya sahip olmadigim

ifade etmislerdir.
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3.9.3. Demografik gruplardaki farkhhiklar

Calismanin bu béliimiinde insan kaynaklari uygulamalari ve bilgi yonetim siireci
calisan sayisi, sermaye tiirii vs. demografik degiskenler ile karsilagtiriimistir.

Cizelge 3.7. IKY departmanina gére insan kaynaklar1 uygulamalarinin

karsilastirilmas:
Insan Kaynak .
Uygulamal}a;rlmn [KY‘I/)a ef::;t?mam N X Ss P
Boyutlar
) Evet 98 3,3393 | 95602 0,034
Gdiillendirme Hayir 152 3,0444 | 1,13497
i Evet 98 3,0374 1,05397 0,963
Ucretlendirme Hayir 152 3,0307 1,15620
Evet 98 3,5153 | 1,10401 0,487
Egitim Hayr 152 34145 | 112582
. Evet o8 34949 | 81226 0.351
iletigim Hayic 152 3,3064 | 81401 ’
Evet 98 3,2959 1,13027 0.780
Kariyer Hayir 152 33355 | 1,06537 '

Cizelge 3.7'de IKY departmani olup olmama durumuna gore firmalarin insan
kaynaklar1 uygulamalari t-testi ile karsilagtiriimistir. Analiz sonuglar incelendiginde insan
kaynaklart uygulamalarinin iicretlendirme, egitim, iletisim, kariyer boyutlari [KY
departmani olma durumuna gore farklilasmadigi anlasilmaktadir (p>0,05). Buna karsin
firmada IKY departmani bulunan firmalarin bulunmayan firmalara gére odiillendirme

boyutu daha yiiksektir (p<0.05).

Cizelge 3.8. Calisan sayisina gire insan kaynaklan uygulamalarinin karsilastirilmasi

insan Kaynak ~
Uygulamalarimn Caligan Sayisi N X Ss P
Boyutlan
1-10 96 2,9792 1,07279
. 10-49 106 3,1863 1,08456 0,049
QOdiillendirme ’
50-249 42 3,4048 1,06489
250 ve lizeri 6 3,8750 ,20917
1-10 96 2,7118 1,11410
. 10-49 106 3,1761 1,07812 0,002
Ucretlendirme ‘
50-249 42 3,3095 1,11261
250 ve iizeri 6 3,7222 ,38968
1-10 96 3,2396 1,16750
. 0,020
Egitim 10-49 106 3.4717 1,04615
50-249 42 3,8095 1,13133
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250 ve iizeri 6 4,0833 ,49160
1-10 96 3,4245 ,84536
o 10-49 106 3,3986 , 75260 0,598
Iletisim
50-249 42 3,4940 ,93295
250 ve iizeri 6 3.8333 ,25820
1-10 96 3,1510 1,14276
10-49 106 3,4717 ,98278 0,143
Kariyer
50-249 42 3,2619 1,18547
250 ve iizeri 6 3,7500 1,08397

Cizelge 3.8’de firmalarin insan kaynaklari uygulamalari galisan sayisina gore

ANOVA testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde insan kaynaklari

uygulamalarinin iletigim, kariyer boyutlarinin firma galigan sayisina gore farkhlagmadigi

anlasilmaktadir (p>0,05). Buna kargin odiillendirme, iicretlendirme, egitim boyutlar: ile

firma calisan sayis1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik vardir (p<0.05). Baska

bir ifade ile firmalarda calisan sayisi artmasi ile birlikte 6diillendirme, Gcretlendirme,

egitim gibi insan kaynaklari uygulamalar1 da artmaktadir.

Cizelge 3.9. Sermaye tiiriine gore insan kaynaklari uygulamalarinim karsilastirilmasi

Insan Kaynak )
Uygulamalarimm Sermaye Tiirii N X Ss P
Boyutlar
Yerli 210 3,1190 1,10868
. . 0,254
Odiillendirme Yabanci 19 3,2105 ,90240
Ortak Girisim 21 3,5238 82502
Yerli 210 2,9444 1,12748
.. 0,014
Ucretlendirme Yabanci 19 3,4561 1,16646
Ortak Girigim 21 3,5397 ,67062
Yerli 210 3,3786 1,13482
: 0,029
Egitim Yabanci 19 3,6579 1,19085
Ortak Girisim 21 4,0238 ,58043
Yerli 210 3,4179 81117
o 0,699
Tletigim Yabanci 19 3,5789 ,96484
Ortak Girisim 21 3,4762 ,70225
Yerli 210 32976 | 1,10922
: 0,544
Kariyer Yabanct 19 3,2895 1,19392
Ortak Girigim 21 3,5714 , 74642
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Cizelge 3.9’da firmalarin insan kaynaklari uygulamalari sermaye tiiriine gore
karsilastirilmigtir. ANOVA testi sonuglann incelendiginde insan kaynaklar
uygulamalarinim iletisim, kariyer boyutlarinin firma sermaye tiiriine gore farklilasmadigi
anlagilmaktadir (p>0,05). Buna karsin ddiillendirme, iicretlendirme, egitim boyutlar ile
firma sermaye tiirii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihk vardir (p<0.05). Bagka
bir ifade ile sermaye tiirii ortak girisim olan firmalar yerli ve yabanci firmalara gore
sdiillendirme, iicretlendirme, egitim gibi insan kaynaklar1 uygulamalari daha yiiksektir.

Ayrica yabanci firmalarin yerli firmalara gore ticretlendirme politikalar: daha yiiksektir.

Cizelge 3.10. IKY departmanina gore bilgi yonetim siirecinin karsilastinimasi

Bilgi Yinetim Siirecinin IKY Departmany N < Ss p
Boyutlan Var mi?
Bilgi Yonetimi Uygulamalari Evet o8 3,6571 67396 0,401
Hayir 152 3,5704 86582
Stratejik Bilgi Yonetimi Evet 98 3,6769 92218 0,180
Hayir 152 3,5077 1,0033

Cizelge 3.10°da IKY departmani olup olmama durumuna gore firmalarin bilgi
ydnetim siireci uygulamalar t-testi ile karsilagtirilmistir. Analiz sonuglan incelendiginde
bilgi yonetim siirecinin bilgi yonetimi uygulamalar, stratejik bilgi yonetimi boyutlari IKY

departmani olma durumuna gore farklilasmadig anlagilmaktadir (p>0,05).

Cizelge 3.11. Cahsan sayisina gére bilgi yonetim siirecinin karsilastirilmasi

Bilgi Yonetim Siirecinin .
Boyudlars Calisan Sayist N X Ss P
1-10 96 3,5344 ,91420
o 10-49 106 3.6019 ,69625 0,238
Bilgi Yonetimi Uygulamalar
50-249 42 3,6905 ,76599
250 ve iizeri 6 4,1667 ,36697
1-10 96 3.4462 1,03633
i s 106 3, ;
Stratejik Bilgi Y&netimi L 23 il e
50-249 42 3,7222 1,01591
250 ve iizeri 6 4.1667 ,33333

Cizelge 3.11°de galisan sayisina gore firmalarin bilgi yonetim siireci uygulamalar
karsilastinilmisti. ANOVA testi sonuglan incelendiginde bilgi yonetim siirecinin bilgi
ydnetimi uygulamalari, stratejik bilgi yonetimi boyutlari firmalarin ¢alisan sayisina gore

farklhilasmadig anlasilmaktadir (p>0,05).
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Cizelge 3.12. Sermaye tiiriine gore bilgi yonetim siirecinin kargilastirilmasi

Bilgi Yénetim Siirecinin Sermaye Tiird N % Ss p
Boyutlarn

Yerli 210 3,5686 ,82489

Bilgi Yénetimi Uygulamalari Yabanci 19 3,7684 75723 0,261
Ortak Girisim 21 3,8143 41628
L Yerli 210 3,5413 1,00789

Stratejik Bilgi Yonetimi fdbsmer B 37632 91340 0,476
Ortak Girisim 21 3,7302 01118

Cizelge 3.12°de sermeye tiirline gore firmalarin bilgi ydnetim siireci uygulamalari
kargilastirilmistir. ANOVA testi sonuglan incelendiginde bilgi yonetim siirecinin bilgi
yénetimi uygulamalari, stratejik bilgi yonetimi boyutlar: firmalarin sermaye tiiriine gore

farkl:lasmadigi anlagilmaktadir (p>0,05).

3.9.4. Insan kaynaklar: uygulamalar ile bilgi yonetim siireci arasinda
iliski: Korelasyon analizi bulgular

Arasgtirmanin bu béliimiinde insan kaynaklari uygulamalari ve boyutlar ile bilgi
ybnetim siireci ve boyutlari arasindaki iliski incelenmistir.

Cizelge 3.13. Korelasyon analizi

Bilgi Yo6netimi Stratejik Bilgi
Uygulamalar Y énetimi
Odiillendirme 3417 375"
Ucretlendirme ,332“ ,394“
| Egitim ,500" 570"
iletisim A90™ 487"
Kariyer ,491 ” 555"

Cizelge 3.13’te insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve boyutlari ile bilgi y&netim siireci
ve boyutlar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde bilgi yonetimi uygulamalari boyutu ile icretlendirme, egitim, iletisim,
kariyer, 6diillendirme boyutlar1 arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki
vardir (p>0,05). Benzer bir sekilde stratejik bilgi ynetimi boyutu ile tcretlendirme,
epitim, iletisim, kariyer, 6dilllendirme boyutlar: arasinda pozitif bir iligki mevcuttur

(p<0,05).
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Cizelge 3.14. Hipotezlerin sonuclari

arasinda anlaml bir iligki vardir.

HIPOTEZLER Kabul/Ret
H;: Bilgi yonetim siireci firma ¢alisan sayisina gore RET
farklilasmaktadir. i
H,: Bilgi yonetim siireci firmada IK departmani olma durumuna RET
gore farklilagmaktadir.
Hi: Bilgi ydnetim siireci firma sermaye tiirline gore RET
farklilagmaktadir.
H;: Insan kaynaklari uygulamalar: firma galigan sayisina gore KABUL
farklilasmaktadir.
Hs: Insan kaynaklar uygulamalar firmada IK departmani olma KABUL
durumuna gore farklilasmaktadir.
Hs: Insan kaynaklari uygulamalari firma sermaye tiirline gore KABUL
farklilasmaktadir.
H,: Bilgi yonetim siireci ile insan kaynaklari uygulamalari KABUL
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIRME

Globallesen ve siirekli gelisen diinyada igletmelerin her gecen giin rekabet
ortaminda kalabilmeleri i¢in dogru kararlar vermeleri ve ellerinde bulunan sermayeleri
(insan sermayesi, yapisal sermeye, miigteri sermayesi vb.) iyi kullanmalar1 gerekmektedir.
Bu kriz yonetiminde bilgi kavrammin dnemi giderek artmis ve bir ydnetim anlayisi olarak
benimseyen firmalarin daha kolay ayakta kaldiklar1 ve verimliliklerinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Aslinda bilgi yeni olusmus bir kavram degildir. Varolustan bugiine
kadar onemini giderek artirmistir. Bilginin bu siirekli gelisimi diinyay:r bilgi ¢agina
girmeye zorlanustir. Bilgi ¢agi birgok gelisim ve degisimi de beraberinde getirmistir. Bilgi
¢agiyla yonetim anlayislari deZismis, ortaya ¢ikan durumlara farkli pencerelerden bakma
egilimi artmistir. Bu durumdan firmalarda fazlaca etkilenmistir. Degisimle birlikte bilginin
farkinda olan firmalarin gelisimi devam ederken, diger firmalarin Omiirlerini
tamamladiklar1 goriilmeye baslanmustir. Ayrica bilginin farkinda olmak ya da bilginin
tnemini bilmek yetmemekte, nasil yonetileceginin de bilinmesi gerekmektedir. Bu sebeple
stratejik bilgi yonetimi anlayisi dogmus ve daha once bilinen biitin ydnetim
anlayiglarindan farkh bir ydnetme bigimi ortaya ¢ikmustir. Bu anlayis cagdas ydnetim
anlayiglarinin en yenisi olmugtur. Bu yonetim anlayisinda 6nemli olan bilgi ve yetenek

olmustur. Daha insan odakl diisiinme kavramiyla kars: karsiya kalinmagtir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bilgi ¢aginin gelmesiyle firmalarin insana bakis1 da degismis, bilgi caligant kavrami
ortaya ¢ikmustir. Kurumsal bilgiyle birlikte bireylerin bilgilerinden de yararlanma konusu
tartigtlmaya baglanmistir. Bu da insan kaynaklar y&netiminde radikal degisiklikler
meydana gelmesine neden olmugtur. Geleneksel insan kaynaklari ydnetimi olan “personel
ydnetimi” anlayisi yerini, daha gok bilgiyi ve yetenegi dnemseyen ¢agdas bilgi yonetimi
anlayigina birakmistir. Personel seg¢iminden motivasyona kadar insan kaynaklarinin tiim

alanlarinda degisikler meydana gelmistir.

Begeri kaynaklarmm &neminin artmasi ve bilgi ¢alisam kavramimin olusumuyla
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi da radikal sekilde degismistir. Cagdas insan kaynaklari
yonetimi olugmustur. Bu akimdan insan kaynaklarini ilgilendiren tiim konular: etkilemisgtir.

Insana verilen dnemin artmasiyla motivasyon kavrami da giindem konusu olmustur.
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Calisan motivasyonunun saglanmasi, bilgi ¢alisaninin elde tutulmasi en Snemli konulardan
biri olmustur. Yapilan aragtirmalar bilgi ¢alisanini motive eden etmenin, sorumluluk alip
problem ¢dzme oldugu goriilmektedir. Motivasyon performansla dogru orantili bir kavram
oldugu icin motive olmus cahisanin iiretkenliginin de fazla oldugu sdylenebilmektedir.
Motivasyon kavramiyla birlikte bagarty1 ddiillendirme konusu da one cikmaya baglamuistir.
Yetkilendirmeyle yapilan manevi tatminin yaninda maddi tatminin de saglanmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklari planlamasinin dogru yapilmasi firma organizasyonu igin
onemli bir kavram olmustur. Ihtiyaglan karsilayacak organizasyon diizeltmelerinin
zamaninda yapilmasi 6nem arz etmektedir. Amag yiiksek verimlilik, is tatmini ve geligmis

bir personel yapisidir.

Bilgi yénetimi anlayiginin yayginlasmasi ise segilecek olan insan profilleri
degismeye baslamistir. Bu nedenle de insan kaynaklari biriminin ise alim stratejileri de
degismistir. Bilgi yonetimi anlayiginda ¢alisanlarin bilgi ve beceri sahibi, yeniliklere agik,
istekli, azimli ve verimliligi kendine gérev edinmis Kkisiler olmalar1 beklenmektedir.
Calisanlarin siirekli yeniden yapilanmalari ve kendilerini stirekli gelistirmeleri Onemlidir.
Dogru insan kavrami olusmustur. Klasik is anlayisinda, birgok firmada ¢alismus kisilerin,
kalic1 olmayacagi ve bunun kisinin istikrarsizliginin gostergesi oldugu algilanmaktayken
bilgi yonetimi anlayiginda kalici olmamak kuraldir ve bu durum sadakatsizlikten gok
kisinin ne kadar ok talep gordigiinii gostermektedir. Bilgi ydnetimi anlayiginin
beraberinde getirdigi anlayiglarda biri de kisinin bilgi birikimini sadece tecriibeyle
6lgmenin dogru olmadigidir. Bilgi yonetimi anlayisi Kisinin ne kadar ¢alistifina degil bilgi

birikiminin ne kadar ¢ok olduguna bakmaktadir.

Bilgi cagiyla birlikte insanlara mrii boyunca bir kariyer anlayisi yetmemeye
baglamistir. Bununla birlikte igverenlerin ¢izdigi kariyer ¢izgisi anlayisi artik yerini
kisilerin kendi kariyerlerini planladigi ve kendi kariyerlerine karar verdigi bir anlayisa
birakmistir. Artik galisanlara daha gok sorumluluk yiiklenerek onlarin daha ¢ok diigiinmesi,
daha ¢ok bilgisini kullanmasi beklenmektedir. Bununla birlikte insanlarim merdiven
seklinde yiikseldigi belirli kaliplarda basariya ulasmay: 6ngoren ataerkil insan kaynaklar:

yonetimi anlayist tarih olmustur.

Bu calisma bilgi ydnetimi siireci ile insan kaynaklar1 uygulamalar arasindaki iliskiyi
tespit edilmistir. Bu dogrultuda bilginin yogun olarak kullanildigi sektérlerden biri olan

Mersin ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalar1 fizerinde bir saha caligmasi
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gerceklestirilerek isletmelerin bilgi yonetimi odakli segme yerlestirme uygulamalarina
sahip olma diizeyleri arastirilmigtir. Calismada Mersin’de faaliyette bulunan rastgele
secilmis 250 firma tizerine bir anket uygulamasi yapilmistir. Ampirik analizlerde t-testi,

One-way Anova varyans testi ve korelasyon analizinden yararlanilmistir.

Analiz sonuglart incelendiginde insan kaynaklari uygulamalarinin ﬁcret]endi_rme,
egitim, iletisim, kariyer boyutlari IKY departmani olma durumuna gére farklilagmadig
anlagiimaktadir (p>0,05). Buna karsin firmada IKY departmani bulunan firmalarin
bulunmayan firmalara gére 6diillendirme boyutu daha yiiksektir. Ayrica insan kaynaklari
uygulamalarinin  iletisim, kariyer boyutlarimin  firma calisan  sayisina  gore
farklilasmamaktadir. Buna kargin ddiillendirme, ficretlendirme, egitim boyutlari ile firma
calisan sayisi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik vardir. Bagka bir ifade ile
firmalarda ¢alisan sayis1 artmasi ile birlikte &diillendirme, licretlendirme, egitim gibi insan

kaynaklar uygulamalar: da artmaktadir.

Insan kaynaklari uygulamalarimin iletisim, kariyer boyutlarinin firma sermaye
tiiriine gore farklilasmadigi anlagilmaktadir. Buna karsin odilllendirme, iicretlendirme,
egitim boyutlari ile firma sermaye tiirii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir. Baska bir ifade ile sermaye tiirii ortak girisim olan firmalar yerli ve yabanci
firmalara gore odiillendirme, iicretlendirme, egitim gibi insan kaynaklari uygulamalari
daha vyiiksektir. Ayrica yabanci firmalarin yerli firmalara gore iicretlendirme politikalar:

daha yiiksektir.

Bilgi yonetim siirecinin bilgi yonetimi uygulamalan, stratejik bilgi y&netimi

boyutlari IKY departmani olma durumuna, calisan sayisina ve sermaye tlirline gore

farklilagsmamaktadir. Bilgi yonetimi uygulamalari boyutu ile tcretlendirme, egitim,

iletisim, kariyer, édiillendirme boyutlari arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir
iliski vardir. Benzer bir sekilde stratejik bilgi yonetimi boyutu ile licretlendirme, egitim,

iletisim, kariyer, édiillendirme boyutlari arasinda pozitif bir iligki mevcuttur.
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EKLER

Ek-1 Tezde Kullamilan Anket

TEZIN ADI: BIiLGI YONETIMI SURECI ILE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
ARASINDAKI ILISKI: MERSIN'DE FAALIYET GOSTEREN LOJISTIK FIRMALARI
UZERINE BIR ARASTIRMA

ANKET FORMU

Bu ankete vereceginiz cevaplar sadece aragtirma maksadiyla kullanilacaktir. Ankette hicbir
ifadenin dogru ya da yanhs yamti yoktur; 6nemli olan sizin bu konudaki goriisiiniizdiir. Bu
nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi igin litfen tiim maddeleri doldurunuz.
Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi koymaniz
istenmemektedir.

Samimi ve degerli fikirleriniz icin tesekkiir ederim.

Calisan Saymiz?

()1-10 ()10-49 ()50-249 ()250 ve tzeri
Calisanlarmizin Dagilimi:

Beyaz Yaka %... Mavi Yaka %...

Sermaye Tiiriiniiz:

( ) Yerli ( ) Yabanci ( ) Ortak Girisim

ISO Belgeniz var m1?
( ) Evet ) ( ) Hayir
Firmanizda Insan Kaynaklar: Béliimii var mi?

()Evet () Hayir
(Varsa) Insan Kaynaklar Béliimii’'nde Calisan Sayniz:
....... Kisi

(Varsa) Insan Kaynaklar1 Yoneticinizin Bagh Oldugu Yéneticinin Unvani:
() Genel Miidiir ( ) Genel Miidiir Yardimeis1 () Blim Ydoneticisi

IFADELER

Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katihyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

1 | Sirketimizde o6diil sistemi iistin performansli
personeli motive edecek sekildedir.

2 | Sirketimizde iistiin bagar1 gosterenlere, ilave
olarak &diil verilir.

3 | Sirketimizde adil bir 6diil sistemi bulunmaktadir.

4 | Calisanlar planl risk aldiklar1 i¢in 6diillendirilir.

5 | Aldizim iicret ailem ve benim ihtiyaglarimi
karsilamasi bakimindan yeterlidir.

6 | Harcadigim c¢abanin tam karsilig1 olan bir licret
aliyorum

7 | Sirketimizde adil bir iicret sistemi vardir.
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1

Calsanlara, ihtiyag oldugunda yeterli olgiide
egitim verilmektedir.

Verilen egitimler sayesinde yeni beceriler

kazanmaktayim.

10

Calisanlar ile yonetici arasinda iletisim sorunlarn
yasanmaktadir.

11

Tiim boliim ve birimler arasinda agik ve kaliteli
bir iletisim vardir.

12

Yoneticilerimiz, ¢alisanlarin fikir ve onerilerine
acik ve saygihidirlar.

13

Yonetim kademeleri arasindaki iletisimin kalitesi
yiiksektir.

14

Isini iyi yapan personel adil sekilde kariyer
ettirilir.

15

Kariyer sistemi beklentilerimi kargilayabilecek
diizeyde yeterlidir.

IFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Firmanuzda ¢alisanlar faaliyet gosterdigi sektordeki
bilgilerden her zaman haberdardirlar

Firmamizda bilgilerin ¢alisanlarin arasinda
paylasilmasini destekleyen bir anlayis hakimdir.

Firmamizda hangi bilgi nereden ulasacagim herkes
bilmektedir.

Firmamizda ¢alisanlarm bilgi ve fikirlerine &nem
verilir. Yapilan yeniliklerde onlarin fikirleri alinur.

Firmamiz ¢alisanlarin rahatca tiim bilgilere
ulasabilecegi bir teknolojik altyapiya sahiptir.

Firmamiz ¢alisanlarindan herhangi biri isten ayrilsa
bile bilgisi isletmede kalur.

Firmamizdaki ¢alisanlarin bilgi birikimleri ayni
sektorde bulunan firmalarda kullanilabilecek
durumdadir.

Firmada yenilik yénetimi énemlidir ve bu baglamda
cahsanlarinda katkis: saglanir.

Firma ¢alisanlar1 sektor gelisimden siirekli olarak
bilgi sahibidir.

10

Firmada bilgi teknolojileri etkin sekilde kullamlir ve
¢aliganlar bu konuda egitimlidir.

11

Firmamiz bilgi ¢agim farkindadir ve firmamizda
bilgi, verimliligi artiran bir etmen olarak goriiliir.

12

Firmamizda bilgi yonetimi, kurum i¢i ve kurum dig
analizler yapilirken stratejik bir §nem tagimaktadir.

13

Firmamiz rekabet ederken kullanilan diger
kaynaklara gére daha gok bilgi lizerine
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odaklanmistir.

14

Firmamizda bilgi yGnetimi, stratejik yonetim
anlayis1 kapsaminda etkin sekilde kullanilmaktadir.

15

Firmamiz, belirsizligin hakim oldugu ig diinyasinda,
stratejik bilgiyi elde etmenin ve yénetmenin,

-| kagimilmaz oldugunun fakindadir.

16

Firmamiz insan kaynaklari stratejileri kapsaminda
bilginin ve beyin giiciiniin éneminin farkindadir.
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