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Ozet

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir kurumda calisanlarin etkinligini arttirmak amaciyla bigimlendirilmis
faaliyetler biitlinidiir. Bir diger ifadeyle, kurumsal hedeflere ulasmak icin organizasyondaki insan
kaynaklarint en etkili bigimde harekete gegirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yiiriitmekten sorumlu
birimdir. insan kaynaklar1 ydnetimini bir organizasyon iginde yiiksek performansli is giiciiniin kazanilmasi,
gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimi
olarak da tanimlamak miimkiindiir. insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel amaglarla galisanlarin
biiylime ve gelisme amaglarmi biitiinlestirerek kurumsal miikemmellige dogru gidisi ifade etmektedir.
Egitim, isin dizayn edilmesi, personelin se¢ilmesi, ise alma ve yerlestirme, ddiillendirme, performansmin
degerlendirilmesi ve endiistri iliskileri gibi organizasyonun rekabet giiciinii arttirmada kullanilabilecek
bir¢ok insan kaynagi yonetim uygulamasindan biridir. Organizasyonlarda egitim, rekabet giicii ve etkinlik
saglayan kilit bir rol oynamaktadir. Rekabet giicii, endiistride pazar pay1r kazanmada ve siirdiirmede
organizasyonun yetenegine karsilik gelir, egitim uygulamalari, diger rakiplerin iistiinde rekabet stiinliigi
kazanmasina yardim eder. Egitim uygulamalari, insan kaynagini organizasyonda kalmaya ve iyi hizmet
vermeye motive etme kadar, onlarin basarili olmalar1 i¢cin bilgi ve beceri saglayarak organizasyonun

miisterilerine hizmet vermeye yardim etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islerinden birisi
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de kendini gelistirme aligkanli§i olan c¢alisanlarin ise alinmasini saglamak ve mevcut calisanlarin
kendilerini gelistirmeleri i¢cin uygun ortamlar1 olugturmaktir. Sektdr, pozisyon ve is tanimi ne olursa olsun
kendini gelistirme disiplini ¢aliganin her zaman i¢in bir adim 6nde olmasini saglayacaktir. Dolayisiyla buna
yonelik egitimler cok onemlidir. Gelismeye agik bilgi karakterli kisilerin segilmesi ve bu yonde egitim

programlarinin gerceklestirilmesi egitim yonetiminin gorevlerindendir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Yo6netimi, Planlamasi, Insan Kaynaklari, Insan Giicii

Examination of the Process of Determining the Need for Human Resources in Educational

Management Planning
Abstract

Human resources management is a set of activities designed to increase the effectiveness of employees in
an organization. In other words, it is the unit responsible for organizing and conducting activities that will
mobilize human resources in the organization in the most effective way to achieve corporate goals. It is
also possible to define human resources management as the management of all activities performed in order
to acquire, develop, motivate and retain a high-performing workforce within an organization. Human
resources management refers to the progress towards corporate excellence by integrating the growth and
development goals of employees with organizational goals. Training is one of the many human resource
management practices that can be used to increase the competitiveness of an organization, such as job
design, personnel selection, recruitment and placement, rewarding, performance evaluation, and industrial
relations. Education plays a key role in organizations, providing competitiveness and effectiveness.
Competitiveness corresponds to the organization's ability to gain and maintain Sunday share in the industry,
educational practices help it gain a competitive advantage over other competitors. Training applications
help to serve the customers of the organization by providing knowledge and skills for their success, as well
as motivating human resources to stay in the organization and provide good service. One of the most
important tasks of human resources management is to ensure the recruitment of employees with self-
improvement habits and to create appropriate environments for existing employees to improve themselves.
Regardless of the sector, position and job description, the discipline of self-improvement will ensure that
the employee is always one step ahead. Therefore, training for this is very important. The selection of people
with knowledge characters who are open to development and the implementation of educational programs

in this direction are among the tasks of the educational administration.

Key Words: Education Management, Planning, Human Resources, Manpower
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Giris

Insan kaynaklari yonetimi kavram olarak yeni oldugu gibi, isletmelerde egitimin gercek anlamda
ele alinmasi da yenidir. Ozellikle son 30—40 yildaki teknolojik ve ekonomik gelismeler, tabii

olarak kurum ve kuruluslara da yansimistir (Kocabas, 2011).

Bu yansimanin sonucu olarak kalifiye eleman ihtiyaci, yeni ddonemin en 6nemli gerekleri arasinda
yer almistir. Bunun i¢indir ki giiniimiiz organizasyonlari, egitimi eskiden oldugu gibi bosa bir

harcama, yani ekonomik doniisii olmayan bir sarf kalemi gibi gormemektedirler (Basciftci, 2018).

Clinkii ayakta kalmanin, varli§ini en verimli sekilde slirdiirmenin ancak egitim yoluyla, gelismeleri

izlemek yoluyla olabilecegi anlasilmis bulunmaktadir (Simsek, 2002).

Egitim, isin dizayn edilmesi, personelin secilmesi, ise alma ve yerlestirme, Odiillendirme,
performansinin degerlendirilmesi ve endiistri iliskileri gibi organizasyonun rekabet giiciinii

arttirmada kullanilabilecek birgok insan kaynagi yonetim uygulamasindan biridir (Oztlrk, 2013).

Organizasyonlarda egitim, rekabet giicli ve etkinlik saglayan kilit bir rol oynamaktadir. Rekabet
giicii, endiistride pazar pay1 kazanmada ve silirdiirmede organizasyonun yetenegine karsilik gelir,
egitim uygulamalari, diger rakiplerin iistiinde rekabet {istiinliigii kazanmasina yardim eder (Tunay

ve Uzuner, 2022).

Egitim uygulamalari, insan kaynagini organizasyonda kalmaya ve iyi hizmet vermeye motive etme
kadar, onlarin basarili olmalar1 i¢in bilgi ve beceri saglayarak organizasyonun miisterilerine hizmet

vermeye yardim etmektedir (Girginer, 2020).

Insan kaynaklar1 y&netiminin en 6nemli islerinden birisi de kendini gelistirme aliskanlig1 olan
calisanlarin ise alinmasini saglamak ve mevcut ¢aligsanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun

ortamlar1 olusturmaktir (Basgciftci, 2018).

Sektor, pozisyon ve is tanimi ne olursa olsun kendini gelistirme disiplini ¢alisanin her zaman igin
bir adim 6nde olmasini saglayacaktir. Dolayistyla buna yonelik egitimler ¢ok dnemlidir (Tunay ve

Uzuner, 2022).

Gelismeye acik bilgi karakterli kisilerin secilmesi ve bu yonde egitim programlarinin

gerceklestirilmesi egitim yonetiminin gorevlerindendir (Ayhan ve Acar, 2007).
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Insan Kaynaklar1 Yénetimi i¢inde Egitim Yonetimi Kavram

Egitim yonetimi ¢ergevesinde 6zellikle faaliyet alani, amaci, kullanilan teknoloji ve biiyiikliigii ne
olursa olsun her organizasyondaki en dénemli 6ge insan unsurudur. Insan unsurunu, sosyal,
duygusal, bedensel, zihinsel yonleri ve insan iligkileri ile bir biitiin olarak ele alma ihtiyaci insan

kaynaklart yonetimi yaklagimini dogurmustur (Kocabas, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci organizasyonun hedeflerine en verimli sekilde

ulastirilmasini saglamaktir (Yalgin, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir kurumda calisanlarin etkinligini arttirmak amaciyla
bicimlendirilmis faaliyetler biitiiniidiir. Bir diger ifadeyle, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in
organizasyondaki insan kaynaklarimi en etkili bigimde harekete gecirecek faaliyetleri

dizenlemekten ve yiritmekten sorumlu birimdir (Aldemir vd. 2003).

Insan kaynaklar1 ynetimini bir organizasyon i¢inde yiiksek performansli is giiciiniin kazamlmast,
gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi igin yerine getirilen tiim etkinliklerin

yonetimi olarak da tanimlamak miimkiindiir (Ayhan ve Acar, 2007).

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel amaglarla calisanlarin biiyiime ve gelisme amaglarini

biitiinlestirerek kurumsal miikemmellige dogru gidisi ifade etmektedir (Yalgin, 2011).

Insan kaynaklar1 y&netimi, insan kaynaginin seciminden egitim ve gelistirilmesine, ¢alisanlar
arasindaki iligkilerden ticretlendirme ve 6diillendirmeye kadar uzanan bir dizi yonetim konusunu

ve uygulamasini kapsar (Kocabas, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalarin hemen tiimii sonugta organizasyonun

verimliligini ve performansini etkiler (Barutcugil, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonlarda, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik
faaliyet gostermektedir. Bu ihtiyaglarin giderilmesi organizasyonel hedeflere ulasilmasini

saglamaktadir (Girginer, 2020).

Egitim ve gelisim ihtiyact da, calisanlarin kariyer planlari, lcretlendirmeleri, performans
degerlendirmeleri konularinda ydnlendirici olan bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur (Basciftei,
2018).

87



1JSS, 2023, Volume 7, Issue 32, p. 84-95.

Insan kaynaklar1 yénetiminin temel amaglarii ayrintili olarak su sekilde siralayabiliriz (Ayhan ve

Acar, 2007):

1.0rganizasyonel amaglarin ¢alisanlar araciligiyla elde edilmesi.

2.Tim g¢alisanlarin en uygun performans diizeyine ulasmalarinin saglanmas.
3.Calisanlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanilmasi.

4.Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi.

5.Calisanlarin kendilerinin ve tiim organizasyonun performansinin yiikseltilmesi.
6.Calisanlarin organizasyonun amaglarina katkida bulunmas.

7.Calisanlarin daha fazla ise kendilerini vermelerinin saglanmasi.

8.Insan kaynaklarinin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasinin

saglanmas.

9.Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi.

10.Calisanlarin gelismelerinin saglanmasi.

11.Insan kaynaklari politikalari ile organizasyon planlarinin biitiinlestirilmesi.
12.Uygun bir kiiltliriin pekistirilmesi.

13.Kiltirdn yeniden bigimlendirilmesi.

14.Kaynaklar1 organizasyonun ihtiyaclarina ve performans gelistirme amaglarina uygun duruma

getirecek stratejileri gliclendirmesi

15.Bir dizi personel ve ise alma politikalarinin gelistirilmesi.

16.Calisanlarin gizli yaraticiliklarini gelistirmesi.

17.Calisanlarin enerjilerini uyaracak bir ortamin saglanmasi.

18.Yenilikleri, takim ¢alismasini ve toplam kalite anlayisini gelistirecek kosullarin yaratiimasi.

19.Uyum saglayan ve Ogrenen organizasyonun cikarlart ve miikemmele ulagsma amaci

dogrultusunda esneklik gosterme isteginin cesaretlendirilmesi.
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Biitiin bu amaclar1 gerceklestirmek i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin yapmasi gerekenler; nitelikli

insanlarin organizasyona c¢ekilmesi, onlarin gelistirilmesi ve elde tutulmasidir (Ayhan ve Acar,

2007).

Bunlar gerceklestirirken insan kaynaklart yonetiminin etkilendigi ekonomik, yasal, toplumsal ve
teknolojik bir ¢evre s6z konusudur. Bu ¢evre unsurlart ve etki bicimler sekil (1)’de goriildiigii

gibidir:

Etkili insan Giicii Kaynagini
Olusturmak

iK Planlama

is Analizi ihtiyaclarin
Belirlenmesi

Secme ve ise Alma

Etkili Bir insangiicii Kaynagini .
Etkili Bir Insangiicli Kaynagini

Elde Tutmak Geligtirmek
Performans Degerlendirme
Maag ve Ucret Yonetimi Egitim-Gelistirme Kariyer

Yan Odemeler-Sosyal Haklar Yénetimi Performans Yonetimi

Enddistri iliskileriise
Son Verme
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Sekil (1) insan Kaynaklar1 Yénetimi Cevresi
Ekonomik/Rekabet/Y asalar/Teknoloji/Toplumdaki Degisimler

Kaynak: (Ayhan ve Acar, 2007)

Insan kaynagimin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi durumunda kurumlara ve yoneticilere saglayacagi

pek ¢ok yararlar s6z konusudur. Bunlar (Giiriiz ve Yaylaci, 2004):

1.Isgiicii devir oranimin diismesi.

2.Devamsizlik oranimin diismesi.

3.Is kazalarmin neden oldugu kayiplarin azalmas.
4.Hatal1 iiretimin azalmasi.

5.Uriin ve/veya hizmet kalitesinin yiikseltilmesi.

6.1s ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi.

7 Isveren calisan arasindaki catismalarin, stresin azalmasi.
8.Is tatmininin saglanmasi.

9.1Performansin ve verimliligin artmas.

10.Arzulanan orgiitsel iklim ve uygun ¢alisma ortaminin hazirlanmasi.

Her insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonunun digerleri {izerinde bir etkisi vardir. Ornegin, ise alma
ve se¢gme slirecinin bagarisi, organizasyonun insan profilini ve diizeyini belirleyecek ve buda daha
sonra gerekli egitim ve gelistirme ¢alismalarinin tiiriinii ve miktarin1 etkileyecektir. Ucret ve 6diil

sistemleri de buna bagli olarak degisecektir (Barutgugil, 2004).
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Insan Kaynag ihtiyacimin Belirlenmesi Siireci

Insan kaynag ihtiyacinin belirlenmesi siirecinde yer alan temel asamalar sunlardir (Ayhan ve

Acar, 2007):

1.Insan giicii ihtiyacimin belirlenmesi.

2.1s analizi.

3.Gorev tanimi.

4.0Organizasyon el kitabinin hazirlanmasi.
5.Insan kaynaklari eylem planmin hazirlanmas.

6. Kadrolama stratejisi.

Insan Giicii Ihtiyacimn Belirlenmesi

Insan giicii ihtiyacimin belirlenmesi; organizasyonda insan kaynaginin degerlendirilmesi ve bu
konudaki caligmalara 151k tutacak planlamanin yapilmasindan sonra insan kaynagina iliskin en

onemli adimlardan biri olan ihtiyag¢ saptamasi asamasina gelinmis olur (Ayhan ve Acar, 2007).

Organizasyondaki insan kaynaklari merkezi eleman ihtiyacin1 belirlerken; bireysel,
organizasyonel ve departman bazinda amaclari, is giicii aciklarini ve gizli igsizligi dikkate almak

durumundadir (Girginer, 2020).

Is Analizi

Is analizi; islerin iceriklerinin ¢dziimlenmesi yoluyla isin yapilmasi sirasinda rol alan tiim
etkenlerin belirlenmesi bigiminde tamimlanabilir. Is analizleri is/gérev tamimlarina temel

olustururlar, géreve en uygun insanlarin secilmesini saglarlar. Ya da goreve uygun hale
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getirilmeleri i¢in verilmesi gereken egitimlerin tespit edilmesinde yol gdsterici olurlar (Basciftci,

2018).

Egitim, ¢alisanlara is icin gerekli nitelikleri, bilgi ve becerileri kazandirmak icin yapilan bir
calismadir. Is analizlerinde isin dzellikleri, incelikleri yer aldigindan ¢alisanlarin bu konulardaki

eksik yOnlerini saptamak ve egitim ihtiyacini tespit etmek kolaylasir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004).

Gorev Tanmimi

Gorev tanimi; ig/gorev tanimi, gorevi yerine getiren insanin ise iligkin davranis, eylem, prosediir,
icerik, kapsam, yetki ve sorumluluklarini belirtir. Gérev tanimi temelde is analizi sonucu elde

edilen bilgilere dayanmaktadir (Ayhan ve Acar, 2007).
Is analizi, ise yoneliktir. Isi olusturan parcalar1 ¢dziimlemeyi ve isin gerceklestirilme siirecini
tanimlamay1 igerir. Gorev taniminda ise agirlik olarak s6z konusu isi yapacak bireyden yapmast

beklenenler tanimlanir (Ordas, 2016).

Gérev tanimu bireye yoneliktir. Is analizi isi en kiiciik ve somut davranis diizeylerine ayirirken

gorev tanimi1 genel olarak isin gergeklestirilmesi i¢in gerekenleri i¢erir (Tunay ve Uzuner, 2022).

Bir isin amacini, baslica ddevlerini ve sorumluluklarini1 6zetleyen is tanimlari bir yandan ihtiyag
duyulan insan kaynaginin teminini kolaylastirirken diger yandan da yeni baglayan ¢alisanlarin ise

alistirilmasina ve egitimine de yardimei olur (Yalgin, 2011).

Organizasyon El Kitabinin Hazirlanmast

Organizasyon el kitabinin hazirlanmasi; organizasyon el kitabinda organizasyonun kurulus tarihi,

islev konusu, gelisimi, kazandig1 bagarilar ve benzeri bilgilere yer verilir (Schuler, 2021).

Organizasyon el kitabinda kurumun misyonu ve vizyonu ile mevcut durumunu yansitan bilgiler,
kurumun islev alani, sahip oldugu olanaklar, biiytlikliigl, insan kaynagi, pazar pay1, sektor igindeki

yeri organizasyonun genel ozellikleri ve degerleri hakkinda bilgiler bulunur (Schuler, 2021).
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Oryantasyon egitimleri sirasinda yeni baglayanlara organizasyonun tanitilmasinda etkili bir aragtir

(Schuler, 2021).

Insan Kaynaklart Eylem Planimin Hazirlanmast

Insan kaynaklari eylem planmin hazirlanmasi; insan kaynaklar1 eylem plani, belirsizliklerin
netlestirilmesi, eksikliklerin giderilmesi i¢in agik ve net tanimlanmis eylemler igeren planlardir.
Eylem planlari, kisa donem iginde nelerin yapilmasi gerektigini, bunlar1 kimlerin, ne zaman,

nerede ve nasil yapacaginy, iliskin kararlar igermektedir (Ayhan ve Acar, 2007).

Kadrolama Stratejisi

Kadrolama stratejisi; organizasyonun nereden personel bulacagi, bulunan personelin nasil
secilecegi ve onlarin nasil yetistirilecegini kapsar. Organizasyonun iki konudaki tutumu egitim
ihtiyacini ortaya cikarir. Bunlardan biri terfi ve anlagma siiresi (anlasma akisi), digeri ise bos
kadrolarin insan kaynagiyla doldurulmasidir. Organizasyonlarin tutumu, nasil bir terfi yaptiklarina

ve kisisel ve grup performanslarina gore degismektedir (Ayhan ve Acar, 2007).

Sonug

Insan kaynaklari yonetimi organizasyonlar da insanla ilgili olana tiim alanlar1 kapsamaktadir.
Yo6netim agisindan insan kaynaginin etkili yonetimi uzun dénemde basari i¢in olduk¢a 6nemli bir

konudur.

Ciinkii organizasyonlarin varhigi, gelisip biiylimesi ve ayakta kalmasi insan kaynaginin bilgi,
beceri, yetenek ve cabalarina baghidir. Bu nedenle insan kaynagi organizasyonlarin en degerli 6z

varligidir.
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Nitelikli insanlar1 kazanabilen, egitip, gelistirip motive edebilen ve biinyesinde kalmasini saglayan

organizasyonlar etkili ve verimli olmaktadir.

Bir organizasyonda, isten ayrilanlarin sayis1 fazlaysa, is kazalar1 ve meslek hastaliklar ciddi
boyutlara ulagmissa, devamsizlik orani yiiksekse, bozuk iirlin orani fazlaysa, toplu sézlesmeler
stirekli sorun oluyorsa, ¢alisanlar tatminsiz ve moralsiz ise, o organizasyonda insan kaynaklarina

yonelik sorunlar var demektir.

Bu durum maliyetlerin yiikselmesine ve verimliligin diismesine yol agacaktir. Insan kaynaklari
yonetimi bu olumsuzluklara yol ag¢an nedenleri arastirarak, alacagi Onlemlerle c¢alisanlarin

etkinligini arttirmaya calisir.

Insan kaynaklari ydnetimi bu onlemleri alirken organizasyonun ihtiyaglari kadar, calisanlarinda
ihtiyaclarin1 da dikkate almalidir. Organizasyonlarin i¢inde bulundugu yogun rekabet kosullari

organizasyonlarin, yasamasi i¢in etkin ve verimli bicimde faaliyet gostermelerini zorunlu kilmistir.

Organizasyonlarin varliklarint siirdiirebilmeleri biiyiik Olclide ileriyi gorebilmelerine, yaratici

olmalarina, cagin teknolojisini yakalamalarina ve girdi maliyetlerini en aza indirmelerine baglidir.

Kaynakca

Ayhan, Sahika ve Acar, Ayzu. (2007), “Performans Degerlendirmesi Uzerine Arastirma”, Human

Resource, Y1l 1, Sayi 8, Istanbul.
Basciftci, Hiilya. (Agustos 2018), “Ad1 Var Kendi Yok”, Kariyer Diinyas1, Say1 11, Istanbul.

Bastiirk, Ceyhan. (Ocak-Subat 2013), “Insan Kaynaklar1 Egitiminde Performans Y®netimi

Sitemi”, Active.

Celik, Vehbi. (2011), “Egitim Orgiitlerinde Orgiitsel Kiiltiir ve Kalite”, 4. Ulusal Kalite Kongresi,
Ozgecmisler ve Tebligler, 11 Cilt, Tiisiad ve Kalder, Istanbul.

Girginer, Nuray. (10-11 Mayis 2020), “Uzaktan Egitim Ekonomisi”, I. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve

Yonetim Kongresi, Izmit.

94



Ordas, S. (2016), “Egitimde Insan Kaynaklar1 Kalitesinin Anlam1”, Once Kalite Dergisi, Ocak,
Sayi 1.

Oztiirk, Mehmet. (9 Mart 2013), “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Nedir?”, “Is, Gii¢, Bakis” Is Yasami
Dergisi.

Oztiirk, Nuri. (2014), “Toplam Kalite Yénetiminde Motivasyon, Egitim ve Katilimin Onemi”,

Verimlilik Dergisi, Say1 5, Istanbul.

Paykog, Fersun. (2011), “Egiticinin Siirekli Egitiminde Kalite ve Yeni Yaklasimlar”, 4. Ulusal
Kalite Kongresi, Ozge¢misler ve Tebligler, I11. Cild, Tiisiad ve Kalder, Istanbul.

Schuler, Randall. (2021), “You and Effective Training”, Training and Development Journal, No
32.

Ulrich, Dave. Jack, Todd. Glinow, Toder. Mary Ann Von. (2011), “High Impact Learning:
Building and Diffusing Learning Capabilitiy”, Organizational Dynamcs, Vol 22, No 2.

Wiggenhorn, A. William. (2022), Organization And Management Of Training, Mcgraw-Hill, New
York.

Yalgn, Selcuk. (2011), Egitim, Yénetim ve Insan Kaynaklarinda Personel Y&netimi, Beta A.S.,
Istanbul.

95



