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YGULANACAK KONSEPT

Ercan TASKIN*

OZET

Yénetim biliminin gunimizde ulastigi gelisim sonucu, gerek
kurumsal alanda, gerekse uygulamada organizasyonel yasama iliskin
cesitli degisiklik ve yenilikler gorilmektedir. Bu degisikliklerin bir
bolimi kurumsal calismalarin sonucunda uygulamaya yansitilan ve
isletmelerde kullanma imkani bulan yeniliklerdir. Diger bir bolim
yeni goris ve yaklasim ise; kurumsal ¢alismalardan genel anlamda
etkilenip, asil gelisimini uygulamada elde eden ¢abalardir.

Yukarida agiklanan hususlardan da gorilecegi gibi, yonetim
biliminde kuram ve uygulama birbirinden etkilenerek gelisimlerini
stirdirmekte ve isletme ydnetiminin alt dallan da bu olgudan dogal
olarak payini almaktadir. Bu alt dallardan biri olan personel yonetimi
ise s6z konusu gelismelerden son yillarda enfazla etkilenir olmustur.
Glnki isletmeler insan unsurunun karmasikligini  uygulamada
yasadiklari sorunlarla giderek daha iyi kavramis, en az finansal ve
fiziksel isletme kaynaklari kadar 6nemli olan insan kaynaklarina
iliskin strateji, politika ve programlara gerekli 6zeni gdstermeden
organizasyonun basariya ulasmasinin oldukca giic olacagini
anlamiglardir.

*KUTAHYA DUMLUPINAR UNIVERSITESI 1iBF. Pazarlama Ana Bilim Dali, Ars.Grv.
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GIRIS

Toplumlardaki sosyal, kilturel, yasal vb. bazi degisiklikler insan unsurunun
calisma yasamini dolayisiyla islerine karsi tutum ve de@er yargilarini da etkilemistir.
CGalisanlarin biling / egitim dizeyleri gelistikce, islerinden beklentileri de artmustir.
Artik giinimizde Ulkemizde de isgucunin is tatmini konusunda belirli goris ve
beklentilerin oldugunu yadsimak pek dogru olmayacaktir.

Bu nedenlerle, personel yénetiminin birincil fonksiyonlari olan ise alma, egi-
tim / gelistirme, degerlendirme ve 6dullendirme gibi faaliyetlerin yeni anlayis ve
yaklasimlarla ele alinmasi geregi dogmustur.

Bunun sonucunda, gelistirilen yeni yontem, teknik ve programlari da icerecek
yeni bir kavram olarak insan kaynaklari yonetiminin gelisti§i gérilmektedir.

1980’ii yillarda artik “personel yonetimi mi, yoksa insan kaynaklari yonetimi
mi?” tartismalarinin sone erdi§i Ulkelerde insan kaynaklarinin stratejik boyutlari
oldukca kapsamli arastirmalarla incelenmeye baslanmistir.

Biz de, bu galismamizda insan kaynaklari yénetiminin stratejik boyutunu in-
celeyerek etkin stratejik insan kaynaklari formulasyonunu, Tirkiye’de stratejik insan
kaynaklari yénetiminin arastirilmasina ve etkin bir insan kaynaklarinin olusturulma-
sina iliskin modeller Uzerinde duracagiz.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GENEL TANIMI

Uluslararasi rekabete acilma ve globallesme; ¢alisma normlarini, yonetim ve
insan faktoriini, yeni hedef ve politikalara dogru yonlendirmektedir. Tim bu iliski-
ler 6rgiitsel iliskileri ve yonetim tekniklerini etkilemektedir. Orgit igerisinde en tepe
yoneticiden en alt Unvanda calisanlara kadar isi, is arkadagslari, ¢alisma ortami,
sektorlerarasi karmagiklastirmalar, statiiler ve simgeler c¢ahsan insani yonlendir-
mekte, orgutlerde calisanlarda yeni is profilleri istenmektedir. Bu etki ve istekler
mal ve hizmgt Uretimindeki verimlili§i, kaliteyi, yaratilmasi istenen katma degeri ve
drgutun gelecege tasinmasini etkilemektedir.

Son yillarda ydnetim alanindaki gelismeler, dzellikle toplam kalite yonetimi, or-
gutleri degistirmis, klasik érgutlerdeki bireysel calismalar ve birim basarilari yerini takim
calismas! anlayisina birakmustir. Orgiitler yalin hale getirilmis, hiyerarsik kademeler
mumkin oldugunca azaltilmistir. Birimlerde kendi i¢ islerinde basarili yonetim tipi yara-
tilmaya baslanmistir. Guniimizde bireysel ve toplu ¢alisma iliskilerini ve sistemini or-
gutun gelecedi ile buttinlestiren cagdas insan kaynaklari yonetimi ortaya ¢cikmistir.1

2. INSAN KAYNAKLARININ ETKINLESTIRILMESI

insan faktorinin bilgi, yaraticilik, deneyim ve gelistirme potansiytli ile gide-
rek isletmenin kit kaynagl durumuna gelmesiyle isletmeler

1 KORKCU Kazim, insan Kaynaklari. Milliyet Gazetesi, istanbul, 26 Subat 1995, s. 10.
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S Sadece tekniklere ve teknolojiye sahip olmanin basari icin sinirlayiciligini
ve beseri potansiyeli etkin kullanmada eski sistemlerin yetersizligini,

S  Kollektifcalisma etkinliginin kisilerin enerjilerini ¢cogalttigini,
S lsletme ici problemlerin ¢dziiminin i baglihktan gectigini saptamislardir.

Japonlisletmelerinin basarilarinin nedenleri arastirildiginda, bati isletme-
leri ile bu isletmelerin arasindaki temele farkin bireysel ve kollektif olarak insan
kaynaklarinin etkinliginden ileri geldigi saptanmistir. Kisilerin potansiyellerinin
kullanmay tesvik eden Japon ydnetim uygulamalarinin temele ilkeleri; bireysel
saygl, sorumluluk verme, kollektif basari, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi,
asirt uzmanlasma yerine ¢ok yonli elemanlar ve surekli formasyon ilkeleridir.
Ancak uygulanmasi gerekli énemli, bir konu da ulusal kiltar - isletme kaltird
iliskisidir. Bir toplumun degerleri, kollektif disinme, davranma, bireye saygl,
oto disiplin degerlerinden olusuyorsa ve is ibadet gibi algilaniyorsa, birer mikro
kaltar olan isletmeler de dogal olarak bu degerlerle besleneceklerdir ve etkinle-
seceklerdir.

3. INSAN KAYNAKLARININ ETKINLIGININ
FORMULASYONU

Bir isletmenin veya 6rgitin insan kaynaklarinin etkinligi, her zaman genis
yetkiye sahip, motive olmus kisilerin beraberliginin bir sonucudur ve su sekilde
formule edilebilir.

insan kaynaklarinin etkinligi (i.E.) = Motivasyon + Yetki + Kiiltiir

Etkinlik: isletme kaynaklarinin insan kaynaklari tarafindan en verimli sekil-
de kullaniimasidir.

Motivasyon: Kisilerin faaliyetlere aktif ve gonulli katilimiyla mimkunddr.
Diger taraftan, kisilerin igsel faktorlerinin analiz edilip, buna gére; heyecan verme
ve belli bir amaca ydnlendirme ancak motive edilmis calisanlarla mumkundir.

Yetki: Bireysel etkinlik kosulu olan yetki gelistirme, profesyonellestirmeyi,
bilgi yeteneginin artmasinin saglar.

Kiltir: Paylasilan degerler kollektif etkinlik kosuludur. Strekli devinim goste-
ren, cevresel ortamdan 6rgiit yapisinin uzak distinilmesi mimkiin degildir. Bu dogrul-
tuda yapilan degismeler kulturel olarak isletmeyi yansitma ve degisimi yukarida sunulan

insan kaynaklari etkinligine iliskin formili bireysel etkinlige uyarlamak da mumkindir.
Bu durumda kisinin etkinligi, bireysel dzellikler ve motivasyon orani belirlenmektedir.

Etkinlik = Motivasyon x Cesaret x Kalp x Beyin2

Formiilasyon tarafimca gelistirilmistir.
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Beyin: Dustinme, kavrama, yenilik, hizli adaptasyon ve uzun dénemde stra-
tejik mantik benimseme.

Kalp: Dinlenme, elestirileri dikkate alma ve herkesin bildi§i bir amaca ulas-
ma cergevesinde sunulan bir problem igin stirekli 6neri getirme.

Cesaret: Uyumsuzluklardan korkmamak, bunlari gelisme faktori olarak
gormek.

insan kaynaklarinin etkinligi isletmenin kiresel etkinliginin énemli bir kis-

midir. Ancak kuskusuz tek faktor degildir. Bunun igin ayni diizeyde stratejik ve
organizasyonel etkinliginin de saglanmis olmasi gerekir. Bu durum asagidaki gibi
formdle edilebilir.

KE = (BE x SE x DE)

KE = Kuresel Etkinlik

BE = Benzeri Etkinlik

SE = Stratejik Etkinlik

DE = Organizasyonel Etkinlik

Yukarida formule edilen Kuresel Etkinligin sematik ifadesi de soyledir:

4 CEVRE

STRATEJI - »SE 'KURESEL m+ DE ORGANIZASYON

ETKINLIK

BE

KULTUR MOTIVASYON is

INSAN _
KAYNAKLARI -» YONETIM
SISTEMI

Sekil 1: Etkinlik Streci
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Yukaridaki sekilde de gorildigi gibi etkinligi saglayabilmek icin insan kay-
naklarinin stratejik olarak yonetilmesi gerekmektedir.

4. STRATEJIK YONETIM ILE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ARASINDAKI iLiSKi

Stratejik yonetim, isletmenin dis cevresi ile ilgili analiz ve teshisleri iceren u-
zun dénemde organizasyonun ydniinin ne olacagini belirleyen bir yaklasimdir. Bu
dogrultuda isletmeler stratejiler olusturur, uygular ve bu uygulamalar degerlendi-
rirler. Stratejik olarak ydneltilen her isletmede fonksiyonel ve yonetsel sistemlerinde
stratejik ve taktik kararlarla iliskisi olmasi gerekir. Gunimiizde yoneticilerin strate-
jik dusiinme tarzim benimsemeleri ile birlikte, insan kaynaklari y6netiminde de
analitik teknikler daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir.

5. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
GELISIMI ASAMALARI

1980'li yillarin basindan itibaren, insan kaynaklari yénetimi ve strateji kav-
rami birlikte ele alinmaya baslanmis ve stratejik insan kaynaklari kavraminin ortaya
ctkmasi s6z konusu olmustur. Uretim ve yonetim siirecinin yilksek, teknolojiye
dayanmasi; nitelikli personele olan gereksinmeyi arttirmis, bu personelin elde
edilmesine ya da isletme iginden yetistirilmesine yonelik faaliyetler Snem kazanarak
yogunlasmistir. Bu siregte insan kaynaklan fonksiyonuna dnemli gérevler dismus
ve isletme icindeki konumu farkli bir nitelik kazanmistir. Artik, isletme geneline
yonelik uzun doénemli karar ve stratejilerin olusturulmasinda insan kaynaklari yone-
timinin etkisi ve katkisi artmistir.3

Gunumuzde insan kaynaklari faaliyetleri, isletmenin rekabet ortaminda varli-
gini strdurebilmesinde giderek 6nem kazanmaya baslamistir. Modem insan kay-
naklan bélimleri; isletmenin toplumsal* organizasyonel, fonksiyonel dengeler ve
kisisel amaclar karsisinda yaptigi temel micadelelerde, stratejik destek saglamakta
ve isletme gereksinmelerini daha etkin bi¢cimde karsilamaktadirlar.

Stratejik yonetim deg@isimin yonetimidir. Bu da sirket degerleri, sirket
kaltara sistemi ile liderlik, planlama, kontrol vs insan kaynaklari yénetimi gibi
yonetsel sireclerdeki degisimi de icermektedir. Son yillarda, ust dizeyde bulu-
nan yoneticilerin daha stratejik dusinmeye basladiklari ve insana iliskin go-
rislerin, uygulamalarin isletme basarisinda kritik bir énem tasidigi konusunda
fikir birligi icinde olduklari gorulmektedir. Rekabetin uluslararasi bir nitelik
kazanmasi, teknolojik gelisme hizinin artmasi isletmelerin karmasik bir ortamda
basarili olarak yonetilebilmeleri icin daha mikemmel planlarin gelistirilmesini
zorunlu hale getirmistir. Bu sirecte insan kaynaklarindaki evrim, kayit tutucu-
luktan tam stratejik ortakliga gecis, isletmenin rekabet giiclinin ve karinin artti-
rilmasinda insan kaynaklari yodnetiminin artan de@erini ortaya koymaktadir.
Strateji ile insan kaynaklari yonetimi arasimdaki iliskinin gelisimi, dért asamali
bir strec olarak ele alinabilir.4

gSTEINER George, Management Policy and Strategy, 3.Baski, New York, 1986, s.18.
BUTLER John, Strategy and Human Resources Management, Cincinati, 1991, s.2.
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5.1. Birinci Asama

ilk asamada; stratejik planlama grubu ve insan kaynaklan yonetimi boli-
mi kendi baslarina ¢aba gdstermekte, birbirleri ile iliski icinde olmadan isletme
icinde bir yer edinmeye calismaktadirlar.

5.2. ikinci Asama

ikinci asamada ise; artik insan kaynaklan yonetimi ile planlama gruplari ara-
sindaki baglar gelismeye baglamistir. insan kaynaklari ydnetimi bslimii, gercek
anlamda isletme stratejisini belirleme durumundaki stratejik planlama grubuna
gereksinme duydugu insan kaynaklari bilgilerini saglamaktadir.

5.3. Uciincii Asama

Uciincii asamada, insan kaynaklari yénetimi ile stratejik planlama grubu arasin-
daki iliskiler yogunlasmistir. Bu siiregte insan kaynaklari yonetimi grubunun strateji
belirleme ve 6zellikle strateji uygulama calismalarina katkida bulunmaya basladigi go-
rilmektedir. Burada etkin bir stratejik insan kaynaklari yonetimi icin gerekli olan strateji-
insan kaynaklari baglantilarinin tamamlanmasi s6z konusu olmaktadir.

5.4. Dérdunci A§ama\
Son asamada ise artik; stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletmenin bek-
lenmedik organizasyonel ve cevresel olaylarla basa ¢ikma yetenegini arttirmakta,
bu konudaki faaliyetlerini kolaylastirmaktadir. Organizasyonel ve cevresel degi-
simler dogrultusunda bicimlenen isletme stratejisinin belirlenme ve uygulanma
sirecine, insan kaynaklari fonksiyonu da etkin olarak katkida bulunmaktadir.

Gunumuzde stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletmenin temel amaglarina
ulasma cabasinda etkin bir rol oynamaktadir. isletmedeki insanin, iretim ve yénetim
stireclerindeki 6neminin anlasilmaya baslanmasi ile birlikte insan kaynaklari yone-
timi fonksiyonu isletme igindeki gercek yerine ve etkinli§ine ulasmistir. Gegmis
yillarda; monoton, verimliligi / kari engelleyen basit personel sorunlarinin ortadan
kaldirilmasina yonelik isleri Gstlenen birbirim olarak goriilen personel bélimlerin-
den, cagdas yontem ve bilim dah 6gretilerinden yararlanarak kendi alanindaki so-
runlara akilci ¢éziimler Uretip, isletme etkinligini arttiran personel / insan kaynaklan
bolumlerine gegis siireci, fonksiyona verilen énemin somut bir gostergesi olarak
karsimiza gikmaktadir.

6. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
TEMEL OZELLIKLERI

6.1. Uzun DOonemli Planlama
insan' kaynaklarinin kullanimina iliskin stratejik nitelikli, uzun dénemli

planlarin yapilmasi, insan kaynaklan fonksiyonunun stratejik nitelik kazanmasinda
ilk adimi olusturmaktadir.
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6.2. insan Kaynaklari Yoénetimi ile Stratejik Planlama Arasinda
Yeni iliskiler

Bu ozellik, insan kaynaklan y6netimi faaliyetlerinin hem isletme stratejileri-
nin belirlenmesinde hem de uygulanmasinda destek saglayarak etkili olmasini ifade
etmektedir.

6.3. insan Kaynaklari ile Organizasyonel Performans Arasindaki
Etkilesim

insan kaynaklari yénetiminin, isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasinda a-
nahtar rol oynamasi, organizasyonel performans Uzerinde olumlu etki yaratmasi
sonucunu dogurmaktadir.

6.4. insan Kaynaklari Yénetiminin Emir-Komuta Yénetim ile
Karsihikl iliskilerinin Gelismesi

insan kaynaklari yonetiminin isletme igindeki stratejik éneminin kabul e-
dilmesi, emir-komuta y6netim ile olan iliskilerinin yogunlasmasina neden olmus-
tur.

6.5. insan Kaynaklari Yénetiminin Stratejik Nitelik Kazanmasi

Ustlendigi gorev ve faaliyetleri planlama ve uygulama siireclerinde daha be-
lirleyici ve etkili olmasina yol agmistir. Bu siregte, meydana gelen degisiklikleri
soyle siralayabiliriz.

1. Cogu isletmenin tepe yonetimi, insan kaynaklari y6netimini yasamsal
nitelikli bir organizasyonel fonksiyon olarak gérmektedir. Personel yoneticileri de,
genel isletme Kkararlarina daha c¢ok Kkatilir ve personel programlarinin
organizasyonel hedefler tzerindeki etkisinin daha cok farkina varir hale gelmis-
lerdir.

2. Personel politikalarinin merkez olarak olusturulmalari ancak merkezkag
temelde uygulanmalari s6z konusu olmaktadir. Bir¢ok personel politikasinin yasal
ve ekonomik karmasikhgi, bunlarin isletme duzeyinde personel uzmanlari tarafindan
merkezi olarak olusturulmalarini gerekli kilmaktadir. Bununla birlikte; yénetim bilgi
sistemlerinde meydana gelen gelismeler bu politikalarin merkezkac¢ temelde uygu-
lanmasina olanak saglamaktadirlar.

3. Otomasyon ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinin isletmelerde kullanimi
gitgide artmaktadir. Konuya iliskin olarak gelistirilen cesitli bilgisayar yazihm prog-
ramlari, b8limin etkinligini yukseltmektedir.

4. Personel bolimleri; organizasyonun misyon, amag ve hedeflerinin gercek-
lestirilmesine yonelik faaliyetlerde daha sorumlu hale gelmektedirler. Ginimuzde
personel stratejileri ile organizasyonel stratejilerin batiinlestirilmesi dogrultusunda
bir edilim s6z konusudur.
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5. Personel / insan kaynaklan uzman ve yoneticileri; isletmedeki calisan
personelin gelecekte gosterecekleri tutum ve davranislar ile onlarin yaraticilik
potansiyellerini 6nceden tahmin etmek / bilmek zorundadirlar. insan kaynaklari
yoneticileri; mevcut calisanlarin hareketlerinden kaynaklanacak sorunlari, belirli
bir sistematik dahilinde ciddi sonuglar dourmadan ortadan kaldirarak, organi-
zasyonun genel isleyis diizeninin korunmasina yardimci olmak sorumlulugunda-
dirlar.

7. TURKIYE'DE ETKIN STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
GELISTIRME KONSEPTI

Tirkiye’de etkin stratejik insan kaynaklari gelistirmek icin uygulanacak
stratejiler sdyle olabilir.

1. E§itim Modeli

2. Taklit Strateji

3. Yo§unlasma Stratejisi

4. Yayilma Stratejisi
7.1. E§itim Modeli

Ozel ve kamu insan kaynaklari Greten birimleri arasinda iletisime goris birli-
gine ve katihmcihi§a dayal stratejik isbirligi 6nerilen bu modelde iki basamakh bir
yap! olusturulmaktadir.5

Birinci basamakta kamu egitim sistemi ile 6zel kesimin arasinda gorev ve
yetki bollisumine gidilmektedir. Kamu kesimi temel ve teorik egitimin
finanslarindan sorumludur. Dis cevredeki gelismeleri izleyen sistem ise kamu ve
0zel kesim tarafindan ortaklasa finanse edilir.

Teknik egitim 6zel kesimini sorumlulugu ve yetki alanindadir. Bu egitim ti-
rintn finansmani dzel sektor tarafindan saglanir. Karsiliginda égrencileri part-time
olarak cahistirir. Bunun Kkarsithginda égrencinin motivasyonunu sagdlayacak bir Gcret
kamu ve 6zel kesim tarafindan ortaklasa ddenir. Basarili olan 6grenciler icin nispe-
ten ylksek ucret 6denir bdylece motivasyon saglanir. Denetim kamu ve 6zel kesim
tarafindan ortaklasa gerceklestirilir. Onerilen egitim sisteminin altyapi kesimi tara-
findan karsilanmahdir.

ikinci asamada etkin stratejik insan kaynaklari gelistirmeye yénelik personel
yetistirecek bu sistemde katihimcihgin saglanmasi icin okul yénetimine 6grencilerin
aileleri de dahil edilir. Ailelere sosyo-kiltirel faaliyetlerde gdrev verilerek sorum-
lulukta saglanmis olunur.

5 DULUPCU Murat Ali, iktisadi Kalkinmada insan Kaynaklari Gelistirme Konsepti Tirkiye igin
Model ve Stratejiler (Yayinlanmis Doktora Tezi) D.P.U.Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 1996, ss.
.317-320
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7.2. Taklit Strateji

insan kaynaklarinin dogasi geregi sahip oldugu taklit edebilme yetenegi yiiksek
teknolojilere hizla ayak uydurup, benzerini Turkiye’de Uretebilecek zemini hazirlar.

Taklit yeteneginin ortaya ¢ikmasinda beseri sermayenin 6nemi biyuktir. In-
san kaynaklari donaniminin zengin olmasi taklidi kolaylastirir. Ancak llkemizde
benzeri sermayenin ¢ok donanimin fakir olmasi taklidi zorlastirmaktadir. Bunun igin
Tirkiye taklit stratejini uygulayabilmesi icin 6zellikle Avrupa’da calisan isgilerin
tretim bilgisinden yararlanabilir.

Taklit stratejisi basari ile uygulanabilirse

S Ar-Ge harcamalarindan tasarruf saglanabilir

S Etkin insan kaynaklar gelisir

S Gelir artisi saglanir

S Teknoloji Gretmek kolaylasir
7.3. Yogunlasma Stratejisi

Turkiye’de etkin insan kaynaklarinin olusumunda kaynak yetersizligi egiti-
min kalitesinin giderek diusmesine neden olmaktadir. Bir de buna sosyal baskilar
eklendiginde her kdye ve mahalleye okul kurma g¢abasi kaynaklari bilinen tim dagi-
tim prensiplerinin disinda kullaniimasina neden olmaktadir. Bunun yerine egitimin
yogunlastigi ve kalitenin yikseldigi egitim bolge veya merkezleri kurarak etkin
insan kaynaklari icin gerekli yiksek vasifli isglici tretimi gergeklestirilmis olunur.

7.4. Yayllma Stratejisi

Etkin insan kaynaklarinin gergeklestirilmesi icin uygun bir sosyal doku yara-
tilabilmesi bu sermaye tirtiniin temel ézelliklerinin yayilmasina baghdir. Tirkiye’de
ozellikle ortadgretim duzeyinde okullasma oraninin disik olmasi, gerekli ara perso-
nel Gretimini de engellemektedir. Universitelerde yigiimalarin engellenmesi igin
kaliteli orta egitimin yurt sathina yayilmasi lise mezunlarinin sosyal ve ekonomik
getirilerini artiracaktir.

Yiksekdgrenime ayrilan kamusal kaynaklar azaltilarak ortadégretime aktaril-
diginda ara personel yetistiren bu egitim asamasinin kalitesi artacaktir.

Bu strateji sonucunda;
S lssizlik azalr,
S Egitimin kalitesi kuresel standartlara yukseltilir,

S Etkin insan kaynaklari artar.
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Kiresellesmenin sekillendirdigi rekabet ortaminda rekabetci Gstunliikler ucuz
isglici ve hammaddenin bulunabilirliinden, insan kaynaklari ve yiksek teknolojiye
kaymistir. Bu miicadele icinde yer alan Turkiye’nin kalkinamamissizliktan kurtul-
masi ¢agin gereklerine hizla ayak uydurmasina hatta simdiden ¢agdin 6tesine iliskin
dustinceler Gretmesine baghdir.

Kisaca kiresellesme olarak tanimlayacagimiz kiiresel firsatlarin yapilarla u-
yumlu hale getirilmesi strecinde, bu streci hizlandiran temel faktor olarak karsimiza
insan kaynaklari ¢ikmaktadir.

insan kaynaklarinin Tirkiye’de etkinlestirilmesi icin 6nerilen konsept kamu-
ozel sektor isbirligine dayali egitim sistemi modelidir. Ozellikle yiiksek verimlilikte
ara personele ihtiya¢ duyulan Turkiye’de teorik ve pratik egitimlerin bir arada alin-
di§i bir egitim sisteminin varligi bireyleri is hayatinda daha basarili kilacaktir. Mikro
diizeyde isletme ve birey acisindan faydali olan bu sistem makro boyutta Gretim
artisi ile birlikte refahin yiikselmesine yol acacaktir.
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