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ve INSAN KAYNAKLARI YONETIMI’NDEN BEKLENENLER
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Abstract: The Knowledge Economy requires companies
establish a knowledge-based management philosophy, that
emphasises on storing and sharing knowledge and facilitate
open exchange of both. On the other hand, the global
workforce feels the need for developing the required
knowledge infrastructure and competences. The employee-
employer relations have faced major changes, especially in the
field of career development, under the heavy bombard of
knowledge.

I. BiLGI EKONOMISININ ISLETMELERI

Giintimiizde kiiresellesmenin  ve  bilgi-iletigim
teknolojilerindeki gelismelerin ortaya gikardig yapi; ag
(network) ekonomisi, dijital ekonomi, risk toplumu ve
biitiin bu tamimlarin hepsini kapsayacak sekilde "bilgi
ckonomisi" olarak adlandirilmaktadir, Bilgi
ekonomisinin isletmeleri iki gruba ayirdigmi sdylemek
miimkindiir: Birinci grubu bilgi iireten isletmeler; ikinci
grubu ise bilgiyi yoneten ve aktaran igletmeler
olusturmaktadir.

Ilk gruptaki istetmeler, sahip oldugu bilgiyi,
bilgisayar yazilim ve donammi, bio-teknoloji ve makine
gibi mamullerin iiretiminde kullanan miihendislerin, bilim
adamlarinn, programecilarin  ve tasarimcilarin - gorev
vaptifn isletmelerdir. Bu kuruluglar: makineler veya mali
sermaye degil; aragtirma, tasarim ve geligtirme ile ufragan
calisanlart siiritklemektedir. Uretimin yalmizeca %7'sini
listlenmesine  ragmen, bu  isletmelerin  diinya
ekonomisindeki yeri biyiiktiir. 1950'li ve 60'li yillarda
sermayenin ve makinelesmenin istlendigi lokomotif
roliinii giiniimfiizde bilgi treten isletmeler tistlenmektedir
[1]. Diger grupta ise, diinya ekonomisinin blliylikk bir
bélimiinde bilgiyi ytneten ve bilginin transportasyonunu
iistlenen kisi ve kuruluglar yer almaktadir. Bu grupta
profesyonel yoneticilerin, hukukgularin, bankacilarn,
satts  temsilcilerinin  ve  efitimcilerin  galistif
telekominikasyon, bankacilik, sigortacilik, reklamecilik,
hukuk, tip ve egitim gibi sektirlerde faaliyet gosteren
kurumiar yer almaktadir. Bu sektirlerde ise, bilginin
edinilmesi, aktarimi ve verimli bigimde yonetilmesi
bagarmmin anahtaridir. :

Bilgi ekonomisi, igletmelerin bilgiyi {iretmelerini,

orgit  i¢inde  paylagmalanim,  yaratier  bi¢imde

kullanmalarin: ve gelistirmeelerini; kisacasi bilgi odakl bir
vaptyt  zorunlu  kilmaktadir.  Evrensel  degerleri
benimsemek, isletme faaliyetlerini bilgi temeli iizerine
oturtmak ve bilgivi yaratici bigimde kullanabilecek
birikime sahip olmak, bilgi odakli olabilmenin temel
kosuludur. Bu yapryt biinyelerinde barmdiran Dbilgi
igletmelerinin baghca o6zellikleri; “yofun bir bigcimde
dgrenme iste@i, yeni bilgi transfer etme ve iiretme
konusuna kendini adama, ¢evreye acik olma ve siirekli
aragtirarak dis diinyada neler olup bitiigini 6grenme,
dregiit icinde herkesin paylastigi bir vizyona ve sistem
diigiincesine sahip olma” seklinde ozetlenebilir [2].
Kisacasi, bilgi ekonomisinin bagarili igletmeleri, icsel
entelektile] sermayesini (buluslarn, orglitsel
vetkinliklerini ve entelektiiel miilkiyetlerini) artirabilen ve
bu birikimini kara dgniistiirebilen igletmelerdir.

II. BILGI CAGINDA INSAN

SERMAYESI

Bir isletmenin varliklarinin herhangi bir formu
{maddi veya maddi olmayan), isletmeye gelir sagladif
siirece sermaye olarak nitelendirilmektedir. Isgiiciiniin
fiziksel emek arz etmesiyle dretilen mal/hizmetin
satilmasinin  igletmeye gelir sagladii aciktir. Diger
taraftan insarun zihinsel emegini arz etmesi ise,
kaynaklarm optimal kullanmim ve iretimdeki katma
degeri artirarak; sahibine verimlilik artisi saglayacak;
verimlilik artis1 ise igletmede gelir artig1 olarak.kendisini

isGUCU:

gosterecektir [3]. Bilgi c¢agwnda isglicliniin  “insan
sermayesi” olarak nitelendirilmesinin temelinde, bu
anlayis yatmaktadir.

Insan serrnayesi, sahip oldugu yetkinlikleri ise
yansitmasi ile bagl oldugu kuruma art: deger kazandirir. -
Yetkinlik, bir iste calisanlarin gosterdigi yilksek ile
ortalama performans arasindaki farklihg: yaratan, kisilerin
karakteristik 6zellikleridir. Karakteristikler, kisilerde
derinlemesine ve siireklilik arz eden dzelliklerdir ve farkh
durumlarda ve islerde kisilerin tavir ve davramslarm:
belirler.

Bir diger tanima gﬁfe yetkinlik, galisanlarin is

ortaminda belirlenen hedeflere ulagabilmek ic¢in gesitli
durumlarda yetenek wve bilgisini uygulayabilme ve
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aktarabilme basarisim tammlar. Yetkinlikler; ise ait veya
bireysel yetenekler, is yonetimi veya birbirinden farklt
birden fazla fonksiyonu ydnetmeye yoénelik yetenekler,
olagandis1 veya beklenmedik durumlarla baga ¢ikabilme
yetenekleri, i ortarmnin beklentileri ve is ortammmn
yikledigi sorumluluklara iligkin  yetenekler gibi
boyutlarda incelenebilirler. Yetkinliklerin bir béliimii
genel ve tiim pozisyonlara uyarlanabilecek sekilde
tammlanabilir olmakla birlikte, sekttre wve icinde
bulunulan kurumun kiiltiiriine uygun olarak tanimlanmas
gereken spesifik yetkinlikler de bulunmalidir {4].

Yetkinlik  kavrarmmi  gorev  kavram e
bitlinlegtirerek su  tanwm  vermek  miimkiindiir:
“Yetkinlik, bir gbrevi yerine getirmek igin bireyin
sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenek ve diger
zihinsel &zellikler biitiiniidiir.” Bu tanimda yer alan
girev; ayn1 amaca yonelik yontem, ara¢ ve faaliyetleri bir
araya topladifn gibi, yetkinlik kavrami da birbirini
tamamlamast gereken bilgi, beceri ve davramslan
biitiinlegtirir. Calisan, gorevinin gerektirdigi faaliyetlerden
bir tanesini bile yapmadifinda amacina ulasamayacagina
gore, gerekli bilgi ve becerinin tiimiine sahip olmadigi
siirece yetkin sayilmayacaktir. Bu nedenle, gorev ve
yetkinlik kavramlar: birbirini biitiinler niteliktedir.

Senge, Ogrenen organizasyonun geligiminde kigisel
yetkinlik, zihinsel modeller, ortak vizyon, takimla
Gprenme ve sistemli dlisinme olarak kategorize ettigi bes
disiplinin yer aldigma deginmektedir. Senge’nin
ifadesiyle kigisel yetkinlik kavrami, kigisel gelisim ve
6grenim disiplinidir, Bu baglamda grenme yalnizca daha
fazla bilgi istemek anlamma gelmez, hayatimizda
varatmak istedigimiz sonuglara wulasma yetenegimizi
aritrmak da demektir. Kisgisel vetkinlifi yiiksek olan
kigiler stirekli &grenirler. Kisisel yetkinlik sahip olunan
bir dzellikten ¢ok, bir siireg, Omiir boyu siiren bir
disiplindir [5].

Bu nedenle, iginde bulundugumuz ¢aga adi veren
bilginin Ureticisi konumundaki “yetkin” isgiiciiniin,
isletme girdileri arasinda en Snemli girdi haline gelmesi
sagutict degildir. Peter Drucker’a gore, “20.yiizyilda
Ydnetimin en énemli ve gercekien egsiz katkisi, imalatta
el iscisinin verimliligini elli kat artirmasidir. Yonetimin
21 yiizyrda yapmast gereken en onemli katkt da benzer
sekilde, bilgi iginin ve bilgi Iscisinin verimliligini
ariirmak olacakfr” [6]. Drucker'm bu soziinde bilgi
iggisi ile ifade ettifi; bilgi donamimli ve yetkin insandir.
Bilgi toplumu, bu kusagin temsilcisi olan nitelikli insani
merkeze yerlestirmektedir. Zira kiresellesme felsefesi,
igletmeleri, kiiresel pazarda, global rakiplere karsi, global
bilgive dayal;; esnek, kaliteli, ¢ok kiiltiirlii, temel
yeteneklere dayalh ve mimkiin oldugu kadar
yalinlagtirilmis global stratejiler gelistirmeye
zorlamaktadir. Bu yap igerisinde global diisiinebilme ve
global yeterlilik, isletmelerin bagansi ve devamlilifi igin
kritik bir Sneme sahiptir [7]. Global yeterlilik i¢in, sadece
vapisal sermayenin (teknik ve ekonomik yapmn) gliglii
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olmasy yeterli degildir. Isgticti, ister ydnetim kadrosunda
olsun ister alt kademelerinde yer alsm, globallegme
felsefesinin gerektirdigi bilgi donammina ve yetkinliklere
sahip olmalidur. -

YENIi

L.  iSCi-ISVEREN  iLiSKILERININ
DUZENINDE STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI

Bir taraftan igletme yonetimlerinin drgiitsel bilgiyi
arttirmay1, paylasmayi ve en iyi bigimde degerlendirmeyi
amaglayan “bilgi-odaklilik” yaklagimlarmimn obsesif bir
arzu haline doniigmesi, diger yandan ise caliganlarm
kendilerini “bilgi is¢isi® profiline ulasmak =zorunda
hissetmeleri, bazt sorunlar1 beraberinde getirmektedir, Bu
sorunlarn  baghcalar1 arasinda; bireylerin  yetkinlik
geligtirme  boyundurugu altma girmeleri, orglitsel
hedeflerle bagdagmayan bireysel gelisimin benimsenmesi
ve zamanm ve yatirmmlarm (hem isletme hem de galigan
agisindan) verimsiz kullarlmas: sayilabilir,

isletme agisindan pazarda halihazirdaki kadronun
yerine gegebilecek nitelikli isgiicii bulunabilmektedir.
Isletmeye uzun siire sadik kalmis cahsanlar igin bile,
siiregleri veya drgiitii yenilemeye yonelik ¢alismalar (Orn.
degisim miihendisligi, kiigiilme gibi) sonrasinda islerine
devam etme veya terfi etme garantisi olmayabilmektedir,
Yeni ditzende miadini dolduran ¢alisanlar igletmeyi arka
kapidan terk ederken, on kapidan yeni galisanlar (taze
kan) girmektedir.

Calisan agisindan  baktifimizda ise, c¢ahgma
garantisinin zora girmesi ile birlikte &rgiitsel baglihiin
derinden sarsilmasi séz konusu olabilmektedir. Calisma
garantisinin ortadan kalkmasi, ister istemez daha az
tolerans gosteren ve dis diinyayla daba ¢ok ilgilenen bir
caligan profilinin olusmasmma ve kigisel gelisime
odaklanilmasina neden olmaktadir. Bu durum &zellikle
bilgi isgilerinde isten ayrilmalarin fazla olmasi anlamna
gelmektedir. Bilgi ekonomisinde igerisinde ¢aliganlar,
yeteneklerini pgelistirmek, glincellestirmek ve piyasa
degerlerini korumak zorundadir. Isgi-igveren iliskisinin
odak noktasmin, orgiitsel bagliliktan ziyade, “kazan-
kazan” prensibine dayall olarak karsilikli ¢ikarlarin
gozetilmesine dayandif) goriilmektedir.

Bu gelismeler, isletme ¢alisanlarmin ekonomik
konjonktiir ve emek pazarmdaki nitelikli isgiictiniin
varhfi dofrultusunda satin aliman ve satilan bir meta
olarak da ele alimdiy bir yapidan sdz edilmesine neden
olabilmektedir. Bu konuyu ele alan goriigler ozellikle
personelden insan kaynaklarina geg¢is agamasina
odaklanmakta; insanin igletmenin diger girdileri ile aym
kefeye koyulmas: onur kirici ve kiiglik disiiriicli olarak
nitelendirilmektedivr  [8]: “insanm kaynak olarak
nitelendirilmesi anlamsiz ve iginde bulundufumuz
sosyolojik gelisme ¢izgisinin disindadir. Bu nedenle,
isletmelerimizin en Onemli parcasi olan isgiiciine
yakigtirdigfimiz bu deyimi mutlaka gbzden gecirmemiz
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gerckmektedir... Insan Kaynaklart Yénetimi ifadesi
insam direkt olarak isletme Kkaynaklari arasmna
gbndermektedir. Isletmenin misyonunu yalmzea kar
amactyla mal’hizmet iiretmek, satmak ve bu amagla

organizasyona degil, yine kendilerinde gordiiklerinin
somut ifadesi olarak algilanabilir.

Tablo.2: Bilisim Elemanlar1 Neden isten Ayriliyor?

sahip oldugu kaynaklar: en verimli sekilde kullanmak [ AYRILMA NEDENLERI GORULME
olarak ele aldifimizda; insan kullamlmak amaciyla SIKLIGI
satin alman bir meta haline gelmekte ve misyonu Bir bagka firmadan ig teklifi alinmasi 69.0%
hizmet etmek olan -bir varhk konumuna Maagmda belirgin bir azalma 69.0%
getirilmektedir.” Ancak biitiin bu elegtirilere ragmen, Kariyerinde ilerleme olanaklarimin 62.6%
degigim riizgarlannmm bu insana bekis agisiu degistirdigi olmamasi
ve igletme yénetimine yeni bir felsefeyi tasidigr agikardir. Yetersiz tazminat 61.9%
Daha da &nemlisi, bu elestiriler beraberinde yeni bir Asiri is yiikiinii kaldiramama 54.2%,
kavramin kullammim giindeme getirmemis, salt elestiri  'Daha ileri teknoloji ile ¢alisma olanag 53.5%
olarak bir anlamda asili kalmistir. Amirden memnun olmama 48.4%
Bu agiklamalardan sonra, iggi-isveren iligkilerinin | Yeni baslayan bir iste calisma olanag 41.3%
eski ve yeni diizenini Tablo.1de gormek miimkindiir: Orta kademe yoneticilerinde liderlik 33.5%
yeteneginin veya vizyonun olmamasi ’
Egitim / yetistirme olanaklarinm kisith 27.7%
Tablo.1: Isci-Isveren iliskilerinin Eski ve Yeni Diizeni olmas1
Daha iyi ig-hayat dengesi kurmanin 24.5%
ISCI-ISVEREN ILISKILERININ gerekliligi
ESKi DUZENI Alternatif is tasarimlarma duyulan ilgi 23.9%
Calisamn teklifi Isletmenin teklifi Caliganm §0hretini artirmaya ynelik 23.9%
i$'me devam etme tamtma etkinliklerinin ekSlkllgl )
Sadakat (Baglilik) giivencesi I5 ile uyumun zayif olmasi 20.6%
Uyum Firmanin geleceginin belirsizligi 17.4%
(S)g)};(leneni yapma) Terfi olanaklar: Kisisel gikarlar 16.8%
Katma deger -, iy Esinin veya yakimnin bagka bir yere 14.8%
yaratma tagahhﬁdu Egitim ve gelisim taginmasi
Giiven Sorunlarla karsilagildig Emeklilik 14.8%
(s6ziinl tutma) zaman ilgilenme Firma imajinin pivasada zayif olmas: 10.3%

ISCI-ISVEREN ILIiSKILERININ

YENI DUZENI
Calisanin teklifi isletmenin teklifi
Fazia mesai Yiilksek maas

Performans: &diillendirme
Isine devam etme
givencesi

(is imkani verme)

Artan sorumluluklar
Genis yetenekler ve
Degisime tolerans

Tablo.2’de, “Bilisim elemanlarinin isletmeden
neden ayridiklar” konusunda 198 isletmede 35,000
gahisanin katiim ile gergeklestirilen bir aragtirmanin
sonuglar1 yer almaktadir [9]. Goriildiiii iizere, bir bagka
firmadan is teklifi alinmasi, maasinda belirgin bir azalma
ve kariyerinde ilerleme olanaklarimin olmamasi gibi
nedenler, bilisim alaminda caliganlarn igletmeden ayrilma
 nedenleri arasinda fist siralarda yer almaktadir. Diger
taraftan, firmanin geleceginin belirsizligi ve firma
“imajmin piyasada zayif olmas: gibi isletme bazl ayrilma

nedenteri listenin sonlarinda yer almaktadw. Bu durum,

giiniimiiz iggiiciiniin, Maslow ve Herzberg’in teorilerinde
yer alan giivenlik ihtiyaglarim karsilamada galiganiarm
bagliliklarinin veya beklentilerinin, calbistiklar

Kaynak: Workforce, Why IT Employees Leave,
hitp:/f'www workforce.com/section/01/0016977 htm!

Bilgi ¢aginda insan kaynagmmn rgiitler i¢in hayati
onem kazanmasi, insan kaynaklari ydnetiminde en
yaratici ve en iyi yaklagumlarin geligtirilmesini sart
kosmaktadir. Insan sermayesinden azami verim almay:
hedefleyen insan kaynaklar1 yoneticileri, girigimciligi ve
varaticiligt tesvik etmeli, ¢alsanlarin bilgi birikimlerini
ve Orgiit igi bilgi paylasmmmm geligtirmelerine olanak
saflayacak sistemler geligtirmeli ve orgiit killtlirlt, rgiit
iklimi ve orgiitsel baglilik gibi araglarla bireyin orgiitle
miimkiin oldugu kadar ¢ok biitlinlesmesini saglamalidir.
Stratejik Insan Kaynaklari Y&netimi'nin odaklandig
konulari ii¢ baglik altinda toplamak miimkiindiir:

A. Bilgi Altyapisin Gelistiren Yonetim

Uretim  teknolojilerinde  yasanan  geligmeler,
isletmeler acgisindan makinelere yapilan yatirimlarin
marjinal degerinin, insan sermayesine yapilan yatirimlarin
marjinal degerinden ¢ok daha az olmasim saglamaktadir.
Bu durumda insan kaynaklann yonetiminde izlenecek
strateji, caliganifara iicret ddemenin maliyeti ile onlara
yatirim yapmanin degeri arasindaki farkin net bir bigimde
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ortaya konmasidir, Yapilandirilmas: gereken insan
kaynaklan politikasi, nitelikli ¢aliganlarm istihdam
edilmesini saglamak ve istihdami igletmenin karh bigimde
kullanabilecegi Glgekte tutarak, onlardan maksimum
faydalanmanin yollanm aramaktwr. Insan kaynagmdan
edinilen katma degerin artirilmasmnin kogulu -yeni iriin ve
hizmetlerin yaratilmastyla, ig proseslerinde daha ileri
diizenlemelerle, problem ¢ézme ve karar alma stireglerine
katltada bulunmakla- yaraticibgin  agifa  cikarilmasi
olduguna gtre isletmede bir insan sermayesi yaratilmasi
ve verimli bigimde kullamlmasi; ¢ahsanlarm zamanlarim
ve yeteneklerini bitylik Slgilde yenilik getirici faaliyetlere
yonelttikleri takdirde mimkiindiir. Bilgi altyapismz
gelistirmeye ve yeniliklere odaklanan bir isletmede fist
yonetim, yaraticihifm yalmzca Ar&Ge boliimiiniin
sorumlulugunda olmadifni, tiim galiganlar tarafindan
paylagilmas: gerektigini kabul ettirmelidir.

B. Bilgi Paylasimim Tesvik Eden Ydnetim

Bilgi isletmelerinde izlenmesi gereken model,
caliganlar ve isverenler arasinda Ogrenme kopriilerinin
kurulmasi esasina dayanmaktadir. Bu model, ¢alhganlarin
bilgi firetmeleri ve bunu paylagmalar; organizasyonun ise
bu prosesi kolaylastirarak calisaniarim  gildillemesi
Gzerine  kuruludur, Bilgi  igletmelerinin - varhgin
siirdiirmesi, insan kaynagmun bilgiyi iirettigi, sentezledigi
ve tim isletmeye dagittiklar: bir ortamda miimkindir. Bu
nedenle, fizerinde durulmasi gereken bir diger husus,
yaraticilifa motive edilmis galiganlann iirettigi bilgiyi
paylasmalar icin tesvik edilmeleri ve
odiillendirilmeleridir. Zira bilgi, sahibi i¢in bir deger ifade
etmektedir ve paylagilmas
olmalidir. Birey sahip oldugu bilgiyi paylasmaya karar
verdiginde, isletme icindeki giiciiniin azalmas: riski ile
karsi karsiya kalmaktadir. Diger taraftan, bilgiyi kendisine
saklama kararim verdiginde ise de sthretinin azalmas: s6z
konust olacaktir; zira organizasyon agifa ¢ikmayan bilgi
icin bir deger bigemeyecektir, Bu agidan bakiidifinda,
bilgi paylagimini tesvik eden ii¢ faktér s6z konusudur
[10]:

® Paylasimin  karsthkli olmasi (reciprocity):
Alinan bilgi, verilen bilgi ile odiillendirilmelidir.

» Sohret, tamnmghk (repute): Bilgi sahibi bir
birey olarak gthret kazanmak, isini kaybetme riskinin
azalmasiu, terfiyi ve maas zammm saZlayabilir.
Ozellikle gercevesini yeni ekonominin ¢izdigi yeni
caliyma diizeninde, - ¢ahsanm igletmeye  baghlifim
saglayan temel faktor, onun gohretidir.

o Ozgecilik (alturism): Orgamzasyonun hayri i 19111
bilgi paylagiminin saglanmasi.

Bilgi isgisini motive eden unsurlar: ele alan bir
calisma, soz konusu meotivatdrleri Snem swasma gire
agagidaki sekilde swralamaktadir [11]:
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durumunda bir bedehi -

1) Kisisel geligim olanaklari: insanlara sahip
olduklar potansiyeli a¢ifia ¢ikarma olanaklarinin
saglanmiasi.

2). Operasyonel dzerklifin saglanmasi; Biigi
igcilerinin, kendilerine verilen gbrevleri stratejik
yonlendirme ile ve &zdeperleme . kriterlerinin
varligi iginde yerine getirdikleri bir ¢aligma
ortaminin olusturuimasi.

3) Verilen gorevi basariyla ifa etmekten dogan
tatmin

4) Ucret artigs, prim, bonus gibi maddi ogeler

C. Orgiitsel Baghhg Saglayan Yénetim

Bilgi isletmesinin basaris1 iki fakttre baghdir:
¢aliganlarim motive etme ve drgiitsel baglilig: tegvik etme
becerileri. Motivasyon olmadan, bilgi iiretecek ve bunu
paylagacak giidiiler yoktur. Baghillk olmadan, bilgi
kolaylikla kaybedilebilir. Bu nedenle, isletime y6netiminin
“calisanlarin baghhg - daha iyi hizmet - miisteri
sadakati - karlihk” arasinda bir dongii kurmasi gerekir.
Kisisel gelisim olanaklari, ¢alisan motivasyonu igin
mitkernmel araglardir; ancak bu siireg icerisinde beklenen,
orgiit iginde devamlibfin saglanmasidw. Bu durumda
orgiitse] baglilig, kisisel gelisim olanaklar saglayan bir
motivasyon zinciri olarak tanimlamak miimidindiir.
Cahganlarina gelisme olanagi saglayan isletmeler igin
isbasi-igdisi egitim programlar ve rotasyon uygulamalari
ile egitimde devamliifin saglanmasi, Grgiitin gelecegi
i¢in bir teminattir. Kisisel gelisme igin gerekli ortami
saglayan ve bunu tesvik eden igletmeler, drgitsel baglihgi
kuvvetlendirecek ve bireyin sahsi geligiminden fayda
saglayacaktir. Ancak isletme ydnetimi, ¢aliganlarmu her
ne kadar bireysel gelisim konusunda motive etmeleri ve
cesaretlendirmeleri gerekse de; calisanlarin izleyecegi
yontem Orgfitten izole olmamalidir. Bir bagka deyisle
isletme ydnetimi, calisanlarina bireysel gelisme olanaklari
saflamali, ancak bunu saglarken izlenen programlarin
orglitsel hedeflerle ayn: paralelde olmasim saglamalidir.
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IV. SONUC

Bilgi ekonomisi, isletrmelerin bilgi teknolojilerini
aragtirip gelistirmelerini, iiretmelerini ve kullanmalarini,
kisacast bilgi odakli bir 6grenen organizasyon modelini
zorunlu  kilmaktadir. Bilgi ekonomisinin  basaril
isletmeleri, entelektiie! sermayenin gelistirilmesi igin
harcanan ¢abamin getirisinin bilincinde olan ve gerek
parasal yatirimlarla, gerekse ybnetim politikalan ve
stiregleri aracilifinyla bu varliklarm artirmaya kendisini
adamig firmalardir. Aym kogullar, iggiiciiniin giiniin
gerektirdigi bilgi donanimy, yaraticihik, analitik diisiince,
kavramsal diigiince, degigime uyum saglama, takim
calismasma uyum, kaliteye ve ¢aligma diizenine dzen
gbsterme, inisiyatif kullanabilme, &zgiiven, iletisim
becerileri, sorumluluk duygnsuna sahip olma gibi bireysel
yetkinliklere sahip olmasini gerektirmektedir. Bu iki
gelisme, isgi-igveren arasindaki psikolojik kontrati
degistirmekte; karsilikli ¢ikar iligkilerini hedef alan bir
kazan-kazan prensibinin yerlesmesine neden olmaktadir,

Sonug¢ olarak denilebilir ki, Maslow ve
Herzberg'in  motivasyon kuramlari bugiin  igin  de
gecerlilik tagimaktadir. Giivenlik ihtiyact insanoglu igin
hala en temel ihtiyaclardan birisidir. Ancak giiniimiiziin
isgtich, gitvenlik ihtiyaglarini kargilamada baghliklarmn,

caligtiklart organizasyona degil, vine kendilerine
olduklarmi gérmeltedir. S6z konusu olumsuz kosullarin
varliginda, ¢alisanlarin kendilerini glivende

hissetmemeleri ve gelecekleri konusunda endise iginde
bulunmalart durumunda, endiistrivel demokrasinin ve
paylasimin hakim oldugu bir &rgiit ikliminden s6z etmek
yersizdir,
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