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OZET

Bu ¢alismada; “Insan Kaynaklart (Ressources Humaines)”
alammnda kullamilan ¢egitli kavramlara (“Insan Kaynaklarimm Egitimi”,
“Insan Kaynaklar1 Ekonomisi”, “Insan Kaynaklar1 Planlamast”, Insan
Kaynagmm Gelistirme Planlamasi”, “Insan Kaynagim Gelistirme”)
agiklik getirilmeye, insan kaynaklar: kavranumin egitim ve planlama ile
iliskileri vurgulanmaya ¢alisilmistir. Buna gore 1967’lerde Insan
Kaynaklart  Planlamast olarak kullamilmaya baglanan bu  kavram
Tiirkiye 'de; Insan Sermayesi Kuranmi, Akdeniz Bolge Projesi, Kalkinma
Planlari, hizmetigi egitim ile birlikte kullaminms, giderek daha genis bir

anlam kazannugtir.
ABSTRACT

The purpose of this study is to clarify some concepts used in the
field of “Human Resources” and emphasise the relationship between
concept of human resources and educational planning. For this, it has
been attempted to evaluate some trends and developments on human

resources in Turkey, planning and use of resource.
Ekonomi Bilimi ve Kaynak Kullanim

Ekonomik olaylar arasinda neden-sonug iligkilerini bularak
bilimsel kurallara baglamaya galisgan ekonomi; kit kaynaklarin
insanlarin sonsuz gereksinimlerini karsilayamamasi nedeniyle
ortaya c¢ikan, kaynaklarin kullanilmasi ve arttirilmas: ile ilgili

" Dog. Dr., Egitim Yonetimi ve Planlamasi Bslimii Ogretim Uyesi.
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sorunlart inceleyen bir bilimdir (Ustiinel, 1997, 12). Kaynaklarin
gereksinimleri kargilayabilmesinin  yolu, {iretim yapilmasidir.
Uretim, kit mallarin miktarin1 ya da yararmi artirmak amaciyla
harcanan g¢abalarin tiimiidiir. Kimi yazarlar, iiretimde kullanilmasi
gereken kit kaynaklar1 (emek, sermaye, doga, girisim ve teknik
bilgi), emek ve sermayenin tiirevieri olarak iki baghikta ele
almaktadir (Aren, 1986, 14-16). Diger iiretim etmenlerini
tasarlayan, iireten, isleten, insan emegi oldugundan iiretimin en
onemli 6gesi insan emegidir. Uretime katilan her tiirlii insan
kaynag1 (“beseri kaynak™) emek olarak tamimlanmaktadir. Emek,
bir iilkenin niifus miktar1 ile smirhidir. Bir {ilkenin {iretimde
kullanabilecegi insan kaynaginin miktart c¢alismak isteyenlerin
sayisia, ¢aligmak istedikleri siire ve emegin niteligine baglidir.
Uretimde kullanilabilecek emek miktari, diger iiretim etmenleri
gibi sinirl oldugundan, akilci kullanilmast zorunludur.

Kaynak kullanimiyla ilgili ¢6ziim aranan ekonomik sorunlar;
eldeki kit kaynaklarin tam ve etkin (savurganlik edilmeden, akilcr)
kullanilmasi, miktarmin artirilmasi (ve niteliklerini iyilegtirerek,
kullanilan iiretim  teknolojisinin  gelistirilmesi) dir. Insan
kaynaklarinin da tam ve etkin olarak kullanilmasi, niteliginin
artirllmas1 gereklidir. Gelismekte  olan {ilkelerde kaynaklarn
artirmak yani ekonomik gelismeyi saglamak; gelismis iilkelerde ise
varolan kaynaklar1 tam kullanmak Onemlidir. Biiyiime Kuramu,
ekonomik bilyiime ve kaynaklari gelistirilmesini; Istihdam Kuram
da igsizlik ve kaynaklarin tam c¢aligtirilmast sorunlarini inceler
(Ustiinel, 1997, 52).

Planlama ve Kaynak Kullanim

Kaynaklarin  tiim  gereksinimleri karsilayamamasi,
dengesizlige neden olur. Ekonomik sorunlarin ¢6ziimiinde
kullanilan araglardan biri planlamadir. Planlamanin; kaynaklarin
tam ve etkin kullanilmasi, miktar ve niteliginin arttirilmasinda
kaynak dagitim mekanizmasi islevi vardir. Kaynak kullanimi ya da
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yeni kaynaklarin yaratilmasi s6z konusu oldugunda, bunun belirli
olgiiler i¢inde, belli bir diizenle ve sistematik olarak yapilmasi;
dolayisiyla insan kaynaginin gelistirilmesinde de planlama zorunlu
olmaktadir.

Insan Kaynaklar Kavram

Orgiit ve isgdreni (personel) degisik bilim dallarmnin
incelenmesi nedeniyle insan kaynaklart konusunda; insan
kaynaklari ekonomisi, insan kaynaklart planlamasi, insan kaynag:
yonetimi, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi, insan kaynaginin
egitimi, insan kaynaginin geligtirilmesi gibi ¢esitli kavramlar
kullanilmaktadir.

Insan Kaynaklar

Agikalin’a (1994, 3) gore, “Insan kaynagr”, orgiitlerin
yarigma ortaminda iistiinliik saglayabilmek i¢in kullanabilecekleri
potansiyel kaynaktir. Is yasaminm niteligini, bireyin isine iligkin
yakinmalarinin, Orgiitteki verimlilik sorunlarimin temel nedent,
insan kaynag1 ve onun yonetiminden kaynaklanmaktadir.

Harbison ve Myers (OCDE, 1976, 2°den Adem’in yaptig1
aciklama, 1997, 3), insan kaynaklarmmn degerlendirilmesi
kavraminin tantmi daha genis bir agidan yapmustir.

Insan kaynaklarmin degerlendirilmesi, bir toplumu olugturan
tiim bireylerin kuramsal ve uygulamaya deggin bilgilerini ve
niteliklerini artirmaktan olusan bir siiregtir. Ekonomik deyisle, bu
sitre¢ bir lilke ekonomisinin kalkinmasinda bizzat yatirim yapilan
insan anamalinm bir birikimi olarak tanimlanabilir. Politik deyisle
insan kaynaklarinin degerlendirilmesi, politik yasama katilacak
yetigkinleri zihinsel olarak hazirlamak anlamina gelmektedir.

Ozellikle demokratik iilkelerde kiiltiirel ve toplumsal agidan bu
degerlendirme, bireylere geleneklerle daha az kosullanmus, daha
zengin bir yagsam siirmelerine yardim etmekten olusur. Kisaca bu
stireg kiginin gagdaslagmasina yardim etmektedir.
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Insan Kaynaklar: Egitimi

Insan Kaynaklar1 Egitimi kavramimn, hem &rgiin egitimin
degisik diizeylerini, hem de yaygin egitimi kapsayacak genel bir
anlamda kullanildigr gézlenmektedir. Ornegin  Ozyurt (1997)
yazisina, “Insan Kaynaklar1 Egitimine Genel Bakis 1 : Hizmetici
Egitim” basligini koyma zorunlulugu duymustur.

Insan Kaynaklar1 Ekonomisi

Correa (OCDE, 1976, 15°ten aktaran Adem, 1997, 37), insan
kaynaklar1 ekonomisini “insanlar ekonomik olaylart iki bigimde
ele almaktadir: Uretim etmeni olarak, toplumsal ve ekonomik
siireclerin son hedefleri olarak insanlarin ¢alisma kapasitesi, bu
yolla iiretime etki yapan etmenlerin incelenmesine, baska deyisle
iretim etmenleri olarak insanlarin ¢6zlimlenmesine, insan
kaynaklar1 ekonomisi denilebilir” bigiminde agiklamistir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama, bir yonetim siirecidir ve tiim yoneticilerin yapmasi
gereken bir etkinliktir. Harbison (1973, 1-6), egitim planlamasi ile
insan kaynagim gelistirmeyi birlikte ele almakta ve “Insan
Kaynagim Gelistirme Planlamas1” kavramini kullanmaktadir.
Harbison’a gore, egitim planlamas: strateji gelistirme iizerine
kurulmalidir, Egitim planlamasinda strateji gelistirme; Oncelikle
ilkenin  gereksinimlerine uygun hedeflerin  belirlenmesini,
hedeflere ulagmak i¢in plan ve programlarin hazirlanmasini, kimi
sayitilarin (varsayimlarin) benimsenmesini, varolan kaynaklar ile
hedefleri gergeklestirmek i¢in uygun segenekler arasindan enuygun
olaninin segilmesini gerektirir. Egitim planlamast yapilirken
egitimi gelistirme ile ilgili olarak her iilkenin durumu goz oniinde
bulundurularak; 1. egitim diizeyleri arasinda hangisine Oncelik
verilecegi, 2. egitimde nitelik 1ile nicelik arasinda, 3.
Yiiksekogretimde herkese egitim olanagi sunmayi Oneren liberal
egitim ile bilim (fen) ve mithendislik egitim, arasinda, 4. Orgiin
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egitim ile yaygin egitim arasinda, 5. 6deme ve statii farklarim goz
oniinde bulundurarak ¢esitli meslekler igin 6zendirici etmenler, 6.
Egitimin temel amaglarinin; bireylerin istek ve gereksinimlerini mi,
yoksa devletin gereksinimlerini mi karsilamasi  gerektigi
konusunda, alt1 alanda se¢im yapilmasi gerekmektedir.

Harbison’a (1973, 13) gore, insan kaynagint gelistirme
planlamasi ile ilgili su 6neriler ileri stiriilebilir:

1. Egitim planlamasinda strateji belirlemek ¢ok énemlidir ve
egitim planlamacisinin ana sorunu, kendi entellektiiel
yetenegi ile insan kaynagini gelistirme sorunlarini tanima
sorunudur ve bu, ¢ok siurlt istatistik veri ile yapilabilir.

2. Egitim sistemindeki kimi sorunlar, egitim sisteminin
belirli ~ sektorlerine  yatinm  yapilarak  kapasite
artirtlmastyla ¢oziilebilir.

3. Egitimle ilgili sorunlarin bir¢ogu 6rgiin egitim disinda
¢Oziimlenebilir.

4. Insan kaynagi ve egitsel gelistirme sorunlarinin kimileri
Ozendirme Ogesinde, hatta toplumun goériislerinde temel
degisiklikler gerektirebilir. Bu degisikliklerin egitime
yapilan yatirimlardan Once olmas: gerekebilir. Basarili
egitim planlamacist, endiistriyel ve tarimsal gelismenin
gereksinimlerini bilmeli, ticaretle ilgili sorunlar1 yakindan
tanimali, bu etmenleri insan kaynaklarini gelistirme ile
birlestirebilmeli ve kendisini, kalkinma planlamacisinin
ast1 olarak gérmemelidir.

Insangiicii  yaklasiminin, egitim  planlamasinin  dar
kavramindan ¢ok insan kaynaklarmin gelistirilmesinin  genel
stratejisi  ile  iligki kurmasi gerekir. Ayrica insangiici
gereksinmelerinin yalniz kalkinmanin gereklerinden
kaynaklanmadigi, bir {ilkenin kalkinmasinin yalniz ulusal tretimi
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ya da geliri artirmak olmadifi, kalkinma igin toplumsal ve siyasal
cagdaslasmanin da gerceklestirilmesi gerektigi  bilinmelidir.
Boylece insangiici ve egitim planlamasinin ulusal kalkinma ile
ilgili olmasi; kalkinmanin da ekonomik, kiiltiirel, toplumsal ve
siyasal gelismeyi igermesi gerekir. insan kaynaklarini gelistirmede
sistem ¢6zlimlemesi, insan kaynaklarin1 geligtirme stratejisi
gelistirmek i¢in uygun bir baglangi¢ olabilir (Harbison, 1973, 14-
15). Boylece sistemin Ogeleri arasindaki iligkilerdeki sorunlar
incelenecek, insan kaynagini gelistirme konusunda olasi sorunlar
coziimlenebilecektir.

Gelismekte olan ilkelerde insan kaynafimi geligtirme
planlamasi su sorunlarla karsilasabilir: Hizli niifus artisinin
sonuglari; modern sektordeki agik, geleneksel (tarim) sektordeki
gizli igsizlik; beceri eksikligi ve yiiksek diizeyde insangiiciinii
gelistirme stireci; oOrgiitsel eksiklikler, kurumsal gelisme i¢in
yenilik yapacak elemanlar1 bulma gereksinimi ve gereksinim
duyulan insangiiciinii {iretim yapabilecek alanlara yoneltebilmek
icin mali ya da mali olmayan Ozendirme Ogelerini saglamak.
Bunlarmn, kimisi sayisal ¢6ziimleme, kimisi nitelik ile ilgilidir.
Sistem ¢oOziimleme yaklagimi, insan kaynaklarmi gelistirme ve
kullanma y6niinden iilkenin biitiin ¢abasi ile yetersiz alanlar1 ya da
aksakliklar1 arastirirken sisteme bir biitiin olarak bakmay:
gerektirmektedir (Harbison, 1973, 23).

Orgiitlerde (isletmelerde) diizenlenen insan kaynaklari
(insangiicii, isgiicii) planlarinin temeli, izlenen personel politikasina
dayanir. Insan kaynaklari planlamasi, makro ve mikro agidan ele
alinabilir. Makro a¢idan insan kaynaklarr planlamasi, bir
iilkenin nicelik ve nitelik olarak isglicli gereksiniminin
saptanmasini igerir, Ulusal insangiicii politikasinin basarisi, tilkenin
insan kaynaklarimin en uygun hazirlanmasi ve kullamilmasiyla
olctilebilir. Mikro agidan insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin
her kesimi i¢in gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli iggéren
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gereksiniminin Onceden saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne
zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi olarak tanimlanabilir.
Insan kaynaklari ydnetiminde basarinin en 6nemli kosulu, 6rgiit
icin  yeterli iggoren  gereksiniminin ve ondan nasil
yararlanilacaginin = onceden  diizenli olarak saptanmasidir.
(Sabuncuoglu, 1994, 51-52). Orgiitsel planlama siirecinin bir
pargasi olan insan kaynaklari planlamasi, orgiitiin stratejik planiyla
iligkili olmalidir (Dursun, 1996, 64).

Hesapgioglu (1994, Onséz) insan kaynaklart yonetimi ve
planlamasini, makro agidan ele almuis ve gerekgelerini soyle
belirtmistir: Birincisi, personel yonetimi, insan kaynaklarim Orgiit
diizeyinde ele alirken; Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ekonomisi
iilkenin genel ekonomik gelismesi, egitim sisteminin biitini
agisindan insan kaynaklar1 sorununu makro diizeyde ele almaktadir.
Ikincisi, yirminci yiizyihn son ¢eyreginde geleneksel “personel”
kavrami yerine “insan kaynaklart” kavramina, “personel yonetimi”
anlayisindan “insan kaynaklar1 yonetimi”ne gecis gozlenmektedir.
Orgiitler ve iilkeler, i¢inde bulunduklar rekabet ortaminda iiretim
sinirlarint  zorlayabilmek  igin  insan  kaynagmin = sinirsiz
yeteneklerini . gelistirerek  ise  kogmanmn gergekliligini
duyumsamuglardir. Boylece insan kaynaklari yonetimi anlayisinda
insan Ogesi yonetimin merkezine alinarak, 6rgiit ortami ve gevresi
yeniden yorumlanmaktadir. Bu yeni anlayista; sistemin (6rgiitiin)
insan kaynaklar bir yatirim mali olarak goriilmekte ve orgiitiin
amaglara ulagmasinda gelistirilmesi gerektigi disiiniilmektedir.
Esnek wuzmanlagmaytr glindeme getiren bu anlayista, insan
kaynaklart dogrudan Orgiitiin  etkililigi ve verimliligi ile
iliskilendirilmekte ve yenilesmeyi saglayabilecek en Onemli 6ge
olarak gorilmektedir. Boylece insan kaynaklari yoOnetimi,
Ogrenmeye dayali, Orgiitiin etkililigini belirleyen temel etmen
durumuna gelmektedir. Ayrica, Orgiitin dar kapsamli insangiicii
anlayis1 yerine, calisanlar1 birlikte ele alan ve biyik kitleye
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kaynaklik eden bir personel yonetimi anlayisi gerekmektedir.
Agikalin da (1994, 9), genis kapsamli insan kaynaklar1 anlayiginin
dar kapsamli personel yonetiminin yerini almasi, is1 taniyan
personel yoneticilerinin yerini insan1 taniyan yoneticilerin almasint
saglayacagini belirtmektedir.

Adem (1997, 36-38) de insangiicii planlamasmi “belli bir
dénemde ekonomik ve toplumsal kalkinmanin zorunlu kildig1 insan
kaynaklarinin, daha etkili ve verimli bir bigimde kullanilmasi
amaciyla bilimsel yontemlerle yetistirilmesi siireci”olarak
tanimladiktan sonra insangiicii planlamasina esdegerde insan
kaynaklar1 planlamasi kavramini kullanmig ve insan kaynaklarmin
planlamasi ile egitim planlamasint birlikte diiglinmek gerektigini
vurgulamugtir. Egitim planlamast ile insan kaynaklar (insangiicii)
planlamasi arasindaki en onemli fark, egitim planlamasinin tiim
niifusu kapsamasia karsilik, insangiicii planlamasinin, niifusun bir
boliimiinii, caligabilir niifusu, onun da ekonomik ve toplumsal
kalkimnmanin gereksinim duydugu nitelik ve sayida niifus kesitini
kapsamasidir. Tyi yurttas yetistirilmesi, egitim planlamasmin ugras
alanina girmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi, bireyi ve toplumu
ilgilendiren baglica iki amaca yoneliktir. Bireysel hedefi; bireyin
fiziksel niteliklerini, verimini ve toplumsal iiretime katkilarim
iceren tutum ve davranglart kapsamaktadir. Insangiiciine mesleki
egitim verilmesine yonelik bu hedefler, 6rgiin egitimin mesleki
yoniinii de igermektedir. Orgilin egitim ve onun mesleki egitim
boliimii, bireyin iiretim etmeni olarak caligabilmesi igin gerekli
olan fiziksel ve zihinsel sagligi, beslenmesi, ise kars: tutumu yani
calisma disiplinini de igermektedir. Cevreye yonelik hedefi ise,
personelin etkili ve verimli kullanilmasidir. Egitim planlamasi ile
insan kaynaklari planlamasinin ortak yonii, mesleksel yetistirmedir.
Ise kars1 tutum, iggilicliniin kullanilmast insan kaynaklar
planlamasinin 6zel yoniinii; egitimin mesleki olmayan hedefleri ise
egitim planlamasinin 6zel yoniinii olugturmaktadir.
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insan kaynaklari planlamasmin amaclari; Orgiitlerde insan
kaynaklart envanterinin hazirlanmasi, Orgitiin gelisme planlar
dogrultusunda insangiicii gereksiniminin saptanmasi, yaratilan
parasal ve ekonomik sermayenin kérlilig iizerinde rol oynayan
isgoren maliyetinin  kontrolii, iiretimde artig saglanmasi,
isgorenlerin iginde bulundugu fiziksel ve moral kosullarin
iyilestirilmesi, otomasyon sonucu etkilenen iggérenlerin yeniden
déniigiinii ve orgiitte etkin olarak rol oynayamayanlarin yeniden
sniflandirilmasi, isgorenler ya da temsilcilerinin katkisiyla ticret
normlarini saptamak ve nesnel 6lgiitlere gore isleri degerlendirerek
iicret diizeylerinin belirlenmesi, insan bilimlerinden yararlanarak
kargilikli saygi ilkesi dogrultusunda isgdrenlere egitim pro gramlari
uygulanmasidir. Bu amaglar, yeterli iggbrenin Orglt amaglarini
gergeklegtirecek  ortamda  galigmast, isgorenlerin  bilgi ve
becerilerinin uygun oOlgiide kullanilmast, boylece Orgiitiin insan
kaynagmin etkili olarak kullanilmasi bigiminde O6zetlenebilir
(Sabuncuoglu, 1994, 53; Bingol, 1996, 65). Insan kaynaklari
planlamasimin; insan kaynagmi ige alma, se¢im siireci, 1§
coziimlemesi, insan kaynaklari (personel) bilgi sistemleri, basari
degerleme, insan kaynaklarinm egitimi gibi ¢alismalar kapsadigt
sdylenebilir. Insan kaynaklarmm kullanilmasinda ise insan
kaynaklar1 (insangiicii) envanteri, insan kaynaklar beceri envanteri,
isgéren  degisim hizimn  belirlenmesi gibi  araclardan
yararlanilabilir.  Insan  kaynaklar planlamasinda;  isyiki
¢oziimlemesi, yer planlamasi ve kariyer planlamas1 yontemleri
uygulanabilir (Sabuncuoglu, 1994, 55-70). Insan kaynaklar
planlamast siirecine giren etkinlikler de drgiitsel felsefe ve misyon,
dis (isgiiciiniin yapisi, yasal diizenlemeler, ekonomik ve cografik
kosullar ile rekabet durumu) ve i¢ (is ¢Ozlimlemes, beceri
goziimlemesi) cevresel etmenlerin incelenmesi, insan kaynagi
kestirimleridir (Bing6l, 1996, 67-76).
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insan Kaynaklar Yénetimi

Yonetim bir kaynak sorunu olarak aliabilir ve yonetimin, bir
girisimin amaglarmi gergeklestirmek igin gerekli madde ve insan
kaynaklarina yonelmis bir eylem oldugu séylenebilir. Yénetim,
orgltiin amaglarini gergeklestirmek igin, drgiitteki madde ve insan
kaynaklarma yon verir, bunlari kullanir ve kontrol eder
(Bursalioglu, 1991, 14, 29). Insan kaynaklar yonetimi, orgiit
stratejilerinin  hedeflerine ulagmasinda anahtar olmugstur. Insan
kaynaklari ydnetiminin 6rgiit politikalari agisindan stratejik bir Oge
olarak ele alindigi, geleneksel isgi-igveren iliskilerinden
farklilagtig1, orgiitlerin yeniden yapilanmasinda isyeri diizeyinde
baglatilan daha az biirokratik siirecin personel yonetimi
politikalarina yansidigi goriiliir. Geleneksel modelde yalnizca
personel yOnetiminin islevleri olarak degerlendirilen segim, is
degerleme, oOdillendirme, caliganlarin egitimi ve gelistirilmesi
programlart uzun donem, etkin ve stratejik konular, insan
kaynaklar1 y6netimi ¢ercevesinde yeniden ele alinmaktadir.
Boylece orgiitteki insan kaynagumn érgiitiin 6nemli varliklarmdan
biri oldugu ve insan kaynagimin yalmz maliyet Ogesi olarak
diigtiniitemeyecegi, aym zamanda ekonomik, politik, orgiitsel ve
kiiltiirel bir etmen oldugu ve higbir érgiitiin sahip oldufu insan
kaynagi etmenini dislayarak basarili olamayacag, kabul géren bir
goriis oldu. Boylece insan kaynagi yonetiminde; 6rgiit {initer yapis:
gergevesinde kargilikli giivenin olusturulmasi ve isgdrenlerin Srgiite
baghligmin 6n plana ¢ikarilmasi; insan kaynagi yonetiminin
orgitin plan ve stratejilerinin 6nemli bir pargasi olmast;
yoneticilerin  liderlik 6zelliklerinin geligtirilerek orgiitiin genel
performansina katkisinin saglanmasi; drgiitiin yeniden yapilanmast,
yonetim anlayismin - degismesi, insan kaynagi secimi, 13
degerlemesi, egitim ve gelistirme programlari, isgérenlerin katilimi
programlari, yeni iletisim aglari ile performansa dayal iicret
sistemi hedeflenmektedir (Kutal ve Biiyiikuslu, 1996, 54, 96).
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Tiirkiye’de Insan Kaynaklari Kavramnin Kullanim

Bu baglik altinda Insan Sermayesi Kurami, Akdeniz Bolge
Projesi, Kalkinma Planlarinda insan kaynaklar1 kavrami ve son
gelismeler degerlendirilmeye ¢aligilmugtir.

Insan Sermayesi Kurami ve Insan Kaynaklari

Ondokuzuncu yiizyil bagindaki ¢alismalara dayanan
Neoklasik Kuram, ekonomideki kaynak dafilimi {izerinde
yogunlagmis; neoklasik piyasanin igleyisini; tam rekabet kosullarini
veri saymustir. Neoklasik Kurama dayanan, Neoklasik Isgiicii
Piyasasi1 Kurami 1950’lerden sonra, Insan Sermayesi (Beseri
Sermaye) Kuramma doniigmiistiir. Insan Sermayesi Kurami,
Neoklasik Isgiicii Piyasast Kuramumn dayandigt piyasa
kosullarindan hareket etmekle birlikte, isgiici niteliklerini
heterojen olarak ele almig ve egitimsel nitelikleri, iicret ve istihdam
diizeyini etkileyen degiskenler olarak incelemistir. Neoklasik
{iretim fonksiyonu ile belirtilebilen Insan Sermayesi Kuraminda
tiretim fonksiyonunun, ¢iktiy1 etkileyen tim degiskenleri igermesi
gerektigi belirtilmekte ve ¢iktt (ya da tretim fonksiyonu); fiziksel
sermaye, isgiicii hizmetleri, teknik siireg, isgiiciine eklenen insan
sermayesinin bir fonksiyonu olarak formiile edilmektedir. Bu
bagintida, insan sermayesi, iiretimi etkileyen degiskenlerden biri
olarak alnmistir. Insan Sermayesi Kuramina gore, egitim diizeyi
yilksek olanlarin sayismin daha az olmast nedeniyle, isgiicii
piyasasi, egitim diizeyi yiksek kisileri siirekli olarak emer (Unal,
1996, 73-76). Insan Sermaye Kuramma gore, egitim bireyin
verimliligini artirir; iiretime ek kazang yalmizca bu katkinin
karsiligidir ve yapilan harcamayi karsilar (Eicher, 1980, 44-45).

Yoksul iilkelerin kalkinmalarinda etkili olan iki Onlem;
dgrenim ile mesleki egitim igin uygulanan, kamu siyasasma ve
programlarina yapilan yatirimdir. Egitim, bir bilgisayar kursu,
asilama da (fabrikalar gibi) bir insan 6mrii boyunca gelir, iiretim ve
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saglik sagladigi igin sermaye sayilabilir. Insanlari, sahip olduklari
bilgi ve beceri birikimi, sagliklar1 ve aligkanliklarindan ayr
diiglinmek olanaksiz oldugu i¢in bu yatirimlar sonugta insan
sermayesini yaratir. Hilkiimetlerin mikro ve ekonomik politikalari,
ekonomiyi dogrudan etkilemekle kalmaytp ayn1 zamanda egitim ve
insan sermayesine yapilan diger yatirimlarin verimliligini de
etkiler. Bu yiizyilda egitim, beceri ve oteki bilgi birikimi, kisilerin
ve illkelerin {iretimini 6nemli bigimde etkileyen Ogelerdir. Bir
iilkenin yasam standardint, insanlarin gelismesini saglamakla ve
niifusunun becerisini, bilgi birikimini, saglik ve aligkanlhiklarini
degerlendirmekte ne kadar bagarili oldugu saptandigi i¢in yirminci
yiizyila insan sermayesi ¢agi da denilebilir (Becker, 1994, 10).

Akdeniz Bélge Projesi ve Insan Kaynaklari

Kimi yazarlarca son on yildir yogun olarak kullanildig:
belirtilen ve giiniimiizde daha ¢ok ydnetim boyutu &n plana
¢ikarilmaya ¢alisan insan kaynaklari kavrami, insan kaynaklar
planlamasi olarak 1960’li yillarda Diinya’da ve Tirkiye’de
kullanilmaya baslanmis, bir¢ok kavram gibi Tiirkiye’de otuz yil
sonra gincellesmistir. Nitekim Brown-Harbison’un “Endiistride
Insangiicii Kaynaklarinin Gelistirilmesi” adli makalesi Tiirkge’ye
de gevrilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 1980’lerde artan
uluslar arasi rekabet ortaminda 6nem kazanmistir (Kutal ve
Biiyiikuslu, 1996, 100). Diinya iilkelerinin birgogunda 1960’larda
uygulanmaya baglanan egitim planlamas: ¢aligmalari egitim ve
insangiiciine daha fazla Onem verilmesine yol agmis; insan
kaynaklari, birgok c¢alisma, yaymn ve seminerin konusu olmaya
baglamigtir. Insan kaynaklar1 planlamas1 konusunu 1967°1i yillarda
isleyen OCDE’nin bir dizi yayini, insan kaynaklari kavraminin
kullanilmas: ile ilgili yukaridaki goriisii kanitlamaktadir. Bu
yaymnlardan kimileri, Latin Amerika ve Akdeniz Bolge Projesinde
Insan Kaynaklarinin Sorunlar1 (OCDE, 1967), Arjantin’de Egitim,
Insan Kaynaklart ve Kalkinma (OCDE, 1967), Arjantin’de Egitim
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fnsan Kaynaklar1 ve Kalkinma: Yéntem ve Istatiksel Veri Sorunlart
(OCDE, 1968), Demometri ve Insan Kaynaklarinin Planlanmasi
(Légaré, 1972) basligim tasimaktadir.

OECD fiyesi Ispanya, Italya, Yugoslavya, Portekiz, Tiirkiye,
Yunanistan’t kapsayan Akdeniz Bolge Projesi (birinci agamasi
1961-1964, ikinci asamasi 1964-1966), “egitimin, ekonomik ve
toplumsal gelismenin ilk aract oldugu ve egitim harcamalarinn bir
yatirim sayilmast gerektigi konusunda ortaya ¢ikan yeni ve agik bir
gergegi  giiglendirmistir”  goriistinii  vurgulayarak, — egitim
harcamalarinin  yatirim  sayilmast gerektigi konusunda Insan
Sermayesi Modeli’nin sayiltisii benimsemektedir. Béylece ayni
dénemlerde hazirlanan Birinci ve Ikinci Bes Yillik Kalkinma
Planlarina, egitimde yatirim diigiincesinin girdigi; Kalkinma
Planlarinda  Toplumsal Istem ve Insangiici Planlamasi
Modellerinin kullanildign gdzlenmektedir (Hesapgioglu, 1984, 88-
89).

Kalkinma Planlar1 ve insan Kaynaklar1

1963-1989 doneminde uygulanan ilk bes kalkinma planinda
egitim, insangiicii, istihdam, saglik, niifus, ¢aligma yasamu, sosyal
giivenlik konular, kimi zaman ayni, kimi zaman farkli bolimlerde
ele alinmustir. Ikinci Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda “Ekonomik
Gelismede Insan Unsuru” ile ilgili boliim yer almistir. Besinci Bes
Yililk Kalkinma Plaminda, Niifus, Istihdam, Insangiicii, Egitim,
Saglk, Calisma Yasami, Sosyal Giivenlik gibi konular “Sosyal
Hedef ve Politikalar” bashg: altinda incelenmistir. Altinc1 Bes
Yilhk Kalkinma Planmin Dérdiincii Boliimiinde Sosyal Hedef,
ilke ve Politikalar basligi altinda “Beseri Kaynaklar” alt basligi
icinde ise Insangiicii, Istihdam, Caliyma Hayati, Sosyal Giivenlik,
Sosyal Hizmetler ve Yardimlar gibi konular ele alimustir. Yedinci
Bes Yillik Kalkinma Plammmn (1996-2000) Uciincii Boliimiinde
Temel Yapisal Degisim Projeleri ig¢inde “Insan Kaynaklarmn
Gelistirilmesi Projesi” basligi altinda Egitim Reformu, Niifus ve
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Aile Planlamasi, Saghk Reformu, Istihdam ve Isgiicii Piyasasinda
Etkinligin Arttirtlmas: Projesi yer almistir. Kalkinma Planlarinin
konularinin incelenmesi, insan kaynaklari kavrami agisindan
onemli bir gelismeyi gostermektedir. Insan kaynaklari kavraminin
Altinct ve Yedinci Beg Yillikk Kalkinma Planlarinda; egitim,
insanglicii, istihdam, saglik kavramlarin igirecek bigimde Onceki
planlardakinden = daha genis bir anlamda  kullanildig:
gozlenmektedir.

Insan Kaynaklar1 Kavramyla ilgili Son Gelismeler

Ulkemizde son birkag yildir sik kullanilmaya baslanan insan
kaynaklar1 kavramu ile ilgili olarak, kimi iiniversitelerde Insan
Kaynaklar1 Egitimi ya da Yonetimi gibi programlar agilmaya, kimi
fakiiltelerde Insan Kaynaklari Ekonomisi dersleri programlara
girmeye, Insan Kaynaklari Dergileri ve kimi gazetelerde Insan
Kaynaklar1 Eki yaynlanmaya, 6zel sektordeki birgok kurulusta
insan kaynaklart birimi olusturmaya ve bu birimlere gazete
ilanlariyla Insan Kaynaklar: Uzmani aranmaya baslanmistir. Ancak
bu kavramin hangi akademik alanla iligkili oldugu konusunda
Tiirkiye’de bir agiklik yoktur. Bu kavram bir yandan igletme, bir
yandan  egitim  bilimleri alanlart uzmanlari  tarafindan
incelenmektedir. Ulkemizde 1960’11 yillardan baslayarak planl
kalkinma politikas1 uygulanmaya baglanmasi ve egitimin toplumsal
ve ekonomik kalkinmanin bir pargas1 olarak ele alinmasi, 657 sayilt
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun egitimle ilgili hiikiimleri nedeniyle
kamu kuruluslarinda egitim birimleri kurulmustur.

Emegin verimliligini artiran en Onemli etmen olan egitim-
hizmeti¢gi egitimin Oneminin anlagilmaya bagslamasi, egitim
birimlerinin 6zel kuruluglarda da olusturulmaya baglanmasina yol
agmigtir. Ote yandan gerek kamu, gerek ozel kuruluslarda
iggorenlerle ilgili isi alma ile emeklilik arasindaki tiim islemleri
yapan personel (iggbren hizmetleri) birimleri de bulunmaktadir.
Ancak iilkemizde insan kaynaklar1 kavrami; ekonomi, egitim
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ekonomisi, egitim planlamasi, insangiicii planlamasi, egitim,
hizmeti¢i  egitim, yOnetim, personel  yonetimi, Olgme
degerlendirme, rehberlik, bilimsel aragtirma yontemi gibi
kavramlart igeren; niifus, saglik beslenme, gonen¢ (yasam diizeyi)
gibi kavramlarla da iligkili genel bir anlam kazanmistir.
Dolayisiyla, insan kaynaklari kavraminin, lisans ve lisansiistl
diizeyde diizenlenen Egitim Yonetimi ve Planlamasi, Egitimde
Psikolojik Hizmetler, Egitim Programlari ve Ogretim, Halk
Egitimi, Ozel Egitim gibi programlarla; isletme yOnetimi ve
planlamast ile iligkili oldugu s6ylenebilir.

Sonug¢

Ekonomik bakis acisiyla egitime yaklasilmasi, ekonominin
egitime uygulanmasiyla egitim ekonomisi ve planlamasi bilim dah
dogmustur. Ekonomik bakis agisiyla insana yaklagilmast; insanin
firetimin ve orgiitlerin etkililiginin artirilmasinda en dnemli kaynak
oldugunun, bu kaynagin (iiretim etmeninin) gelistirilmesi i¢in
egitim bagta olmak iizere saglik, beslenme gibi hizmetlere daha ¢ok
onem verilmesi, insana yapilan harcamalarin yatirnm olarak
goriilmesi gerektigi anlagilmig; ekonomik etkinliklerde insan
merkeze almak gerektigi, insanin ¢agdaslastiriimasi gerektigi, insan
kaynagmin tam ve etkin kullanilmasi, niteliginin arttirilmast; Insan
Kaynaklar1 Planlamasi kavramlarini giincellestirmistir. Bdylece
siirekli degismelere gabuk uyum gosteren, neyi nasil dgrenecegini
ogrenmesi gerektigini bilen, iiretim siirecinden en Onemli ve
yaratict giice sahip insanlarin gelistirilmesi; insan kaynaklan
kavraminin kullaniimasina yol agmustir.



130 KASIM KARAKUTUK

KAYNAKCA

Agikalin, A. (1994). Cagdas Orgiitlerde insan Kaynaginin (Personel)
Yonetimi, Ankara: PEGEM Yaymi No : 7.

Adem, M. (1997). Egitim Planlamasi. Ugiincii bas1, Ankara.

Aren, S. (1986). 100 Soruda Ekonomi El Kitabi. Sekizinci basi,
Istanbul; Gergek Yayinevi.

Aytag, S. (1997). Cahsma Yasiminda Kariyer Yonetimi Planlamast
Gelistirilmesi Sorunlari. Istanbul: Yoneticinin Kitapligr 2.

Bingsl, D. (1996). Personel Yonetimi, istanbul ; Beta Yayincilik.

Bursalioglu, Z. (1991). Okul Yonetiminde Yeni Yapr ve Davranis.
Sekizinci Basi, Ankara.

Brown, J.D. ve F. Harbison (1966), “Endiistride Insangiicii Kaynaklarinm
Gelistirilmesi”, Insangiicii ve Egitim Dergisi. (Orhan Agan:
Cev.), Say1: 8, Ankara.

Becker, G.S. (1994). “Kalkinmada Insan Sermayesi”, Cumbhuriyet,
06.09.1994, s. 10.

Calikusu, M. (1997). “Yeniden Yapilanmada Insan Kaynaklarinin Rolii”,
Human Reources : Insan Kaynaklar1 ve Yonetim Dergisi. Yil: 2,
Say1 : 1, Istanbul, s. 8-9.

Eicher, J.C. (1980). “Egitim ve Verimlilik”, Egitim ve Bilim. (I. Bircan :
Cev.), Say1 : 24, Ankara,

Ersen, H. (1997). Toplam Kalite ve insan Kaynaklar1 Yénetim iliskisi.
Tkinci bast. Istanbul.

Hamurdan. Y. (1981). Tiirkiye’de Insan  Kaynaklarmm
Degerlendirilmesi Sorununa Yaklasimi Agiklayier Bir Not.
Ankara: DPT, SPD.

Harbison, F. (1973). Egitim Planlamast ve Insan Kaynagmi
Gelistirme. (Hifz1 Dogan: Cev.). Ankara: Milli Egitim Bakanlig:
Talim ve Terbiye Dairesi Yayini.

Hesapgioglu, M. (1994). insan Kaynaklan Yénetimi ve Ekonomisi,
Istanbul : Beta Yayncilik.



INSAN KAYNAKLARI 131

Hesapgioglu, M. (1984). Tiirkiye’de Insangiicii ve Egitim Planlamas,
Ankara: Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayni No:
127.

Human Resources : insan Kaynaklart ve Yonetim Dergisi. (Kasim
1997). Y1l : 2, Say1 : 1, Istanbul.

Kaynak, T. (1996). insan Kaynaklari Planlamas:. Ikinci basi, Istanbul.
Alfa Basim Yayin Dagitim.

Kutal, G. ve A. R. Biiyiikuslu. (1996). Cokuluslu Sirketler ve Insan
Kaynag Yonetimi. [stanbul: Der Yayinlar1.

Légaré, J. (1972). Démométrie et Planification des Ressources
Humaines. Quebec : Les Presses de L'Université Laval.

Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM). (1997). Insan Kaynaklari. Ankara.

OCDE (1976). Prévisions de la Main d’Oeuvre dans la Plagification
de ’Enseignement, 1976, s. 15 ve devami; Aktaran : Adem, M.
(1997). Egitim Planlamasi. Ugiincii basi, Ankara : 1997, s. 37.

OCED (1967). Problemes de Planifications des Ressources Humaines
En Amérique Latine et dans le Projet Regional
Meéditerranéen. Paris.

OCED (1967). Education, Ressources Humaines et Developpement en
Argentine. Paris. '

OCED (1968). Education, Ressources Humaines et Développement en
Argentine : Problemes Méthodologiques et Données
Statistiques. Paris.

“Olgeginin Gelistirilmesi”, Egitim ve Bilim Cilt: 22, Sayr: 107, Ankara:
Tiirk Egitim Dernegi Yaynt.

Ozer, B.(1998). insan Kaynagi Gelistirme Uzmani Yeterlikleri N. Ulusal
Egitim Bilimleri Kongresi, 10-12 Eyliil, 1997 Eskisehir.

Ozyurt, A. (1997). “Insan Kaynaklari Egitimine Genel Bakis 1: Hizmetici
Egitim”, Human Resources : Insan Kaynaklan ve Yonetim
Dergisi. Yil: 2, Say: : 1, Istanbul, s. 24-28.

Palmer, M.J. , ve T.K. Winters. (1993). Insan Kaynaklar1 (Dogan
Sahiner : Cev.). Istanbul: Yénetim Dizisi, Rota Yayincilik.

Sabuncuoglu Z. (1994). Personel Yénetimi. Bursa.



132 KASIM KARAKUTUK

Ustiinel, B. (1997). Ekonominin Temelleri, Yedinci Basi, Ankara: Alfa
Yayinevi.

Unal, 1. (1996). Egitim ve Gelistirme Ekonomisi, Ankara: Epar.



