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INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi’NiN EGiTiM KURUMLARI ACISINDAN
GEREKLILIiGI VE GELISTIRME ETKINLIiGI

REQUIREMENT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND DEVELOPMENT ACTIVITY IN
TERMS OF EDUCATIONAL INSTITUTIONS

Uzman Levent MERCIN”

Ozet

Bu aragtirmanin amaci, egitim kurumlari agisindan insan kaynaklar1 yonetiminin gerekliligini,
ilkelerini, felsefesini ortaya koymak ve ayrica gelistirme etkinliginin egitim kurumlarindaki 6nemini
vurgulamaktir. insan kaynaklar1 y&netiminin en belirgin 6zelligi bireye deger vermenin bir aract
olmasidir. Deger goren bireyin verimliliginin arttifi bilinmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari
yonetimi kurumlarin verimliligi agisindan énemli bir alandir. Bu alan igerisinde gelistirme etkinligi
insan kaynaklar1 yonetimini olusturan en 6nemli bilesenlerden birini olusturmaktadir. Gelistirme
etkinligi 6zellikle bireyin calisti§i kurum tarafindan dikkate alinmalidir. Ancak aragtirmaya gore,
0zel sektor harig, genel olarak kamu kurum ve kuruluslarinda insan kaynaklar1 birimlerinin olmadigi
sOylenebilir. Bu eksikligin giderilmesi i¢in Milli Egitim Bakanligi, egitim kurumlarinda insan
kaynaklar1 birimlerinin kurulmasini saglamalidir. Ayrica Milli Egitim Bakanligi yetkilileri, egitim
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimindeki etkinliklerin en onemlilerinden biri olan gelistirme
etkinliginin uygulanmasi i¢in gerekli caligmalar1 yapmalidir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1, insan Kaynaklar1 Y6netiminin Gelisimi, Gelistirme.

Abstract

The aim of this study is to establish the requirement, principles and philosophy of human
resources management in terms of educational institutions, and lay emphasis on the importance of
the development activity in the so-called institutions. The most distinctive feature of human
resources management is that it is a tool that appreciates individuals. It is know that the efficiency of
an individual who is appreciated increases. Therefore, human resources management is an important
area in term of the efficiency of institutions. In this area, the development activity is one of the most
important components that constitute human resources management. The development activity,
therefore, ought to be taken into consideration especially by those institutions where individuals
work. According to this study, however, it could be said that there are not any human resources units
in public institutions and enterprises as a whole except private sector. In order to fill this gap, the
National Education Ministry should ensure the establishment of these units in educational
institutions, and initiate the necessary studies for the implementation of the development activity,
which is one of the most important activities in the management of human resources in educational
institutions.
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Giris

Insan, farkl1 6zellikleri nedeni ile evrende en iistiin varlik olarak bilinir. Bu olgu nedeni ile, var
olan bircok unsurun insan i¢in oldugu sdylenebilir. Bu anlamda disiiniildiigiinde insanlarin
kurduklari (egitim vb.) sistemlerin hemen hepsi kendileri i¢indir denilebilir..

Insanlar, bu sistem igerisinde siirekli artan yogunluk, kirlilik, ekonomik sikinti, beklentilerin
giderilememesi, savaslar gibi nedenlerden dolay1 asir1 yorgunluk, stres yasamakta, yaptigi islerde ve
diger etkinliklerinde verimliligi diismektedir.

Insanlarin psikolojik yapisinin etkilenmesinde cevrenin etkisi oldugu kadar, kendi karakter
yapist da onem tasir. Insanin ¢ocukluk donemi, gelisim, ergenlik ve yashlik dénemlerinin her
birinde toplum igerisinde karsilagtigi bir¢ok deneyim, onun gelecek yasantisinin her sathasinda etkili
olmaktadir. Bu deneyimler, bireyin 6grenmesinde, calistig1 isyerinde, aile iliskilerinde, okulda, vb.
alanlarda onu avantajli ya da dezavantajli duruma getirmektedir. Bu gergekler giiniimiizde insan
iligkilerinin farkli iletisim araglar1 ve sosyal iliskilerin getirdigi zorunluluklar nedeniyle daha da
karmasik bir sekilde yasanmaktadir. Bu durum karsisinda insanin kendisini koruyacak onlemleri
almas1 gerekir. Bunlarin, yeterli dinlenme, beslenme, egitim, gelisen sartlara uyum, sosyal
gereksinmeleri saglama, insana deger verme ve verilme, empatik diistinme vb. unsurlar oldugu
sOylenebilir. Biitiin bunlar, bireyin kendisi tarafindan saglanabilecegi gibi ¢alistigi kurum ve igletme
tarafindan da saglanabilir.

I¢inde bulundugumuz yiizyilda 6zellikle rekabet etmek, iiriin kalitesini yiikseltmek ve verilen
hizmetlerde verimliligi arttirmak ¢ok 6nemli hale gelmistir. Bu amagcla bir¢ok isletme insana, yani
isgorene gercek degeri vererek bunlart kazanabilecegini diislinmiis ve amaglanan hedeflerin
bircogunu basarmustir. Ozellikle dzel sektdr bu konuda éncii rol oynamustir. Ciinkii dzel sektdr
rekabete agik isletmelerdir. Varliklarini stirdiirebilmeleri ig¢in verimliligi iist diizeyde tutmaya
gereksinmeleri vardir. Bu nedenle bu isletmeler, bir kurumda en énemli unsur olan "insan"a deger
vermenin ne kadar Onemli oldugunun bilincine varmislar ve bu yonde adimlar atmis ve
atmaktadirlar. Ancak aynmi davramiglarin kamu kurumlarinin biiylik bir boliimiinde olmadigi
goriilmektedir. Ciinkii kamu kurumlarinda rekabet unsuru hemen hemen yok denilebilir. Ozdemir’in
(2003) yaptig1 “Ogretmenlerin Isbasinda Yetistirilmesinde Okul Yoneticilerinin Rolii” adl1 arastirma
sonuclart buna ornek olarak gosterilebilir. Halbuki verimlilik, her kurum ve isletmenin ana
gayelerinden biridir. Bu amag "is", “hizmet” ve "isletme" anlayisinin geregidir. Ciinkii yeterli
verimliligi saglayamayan kurumlar ve isletmeler, uzun siire varliklarini siirdiiremezler.

Bir kurum veya isletmede insanin verimliliginin arttirilmasini saglayan en énemli unsurlardan
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biri, insan kaynaklar1 yonetiminde "gelistirme" etkinligidir. Gelistirme, insan1 bir biitiin olarak ele
alma etkinligidir. Gelistirme etkinligi, insan1 dogumundan hizmete almaya, hizmet esnasindan
hizmet sonrasina kadar olan bir siireci i¢ine alir. Bu anlamda her ydniiyle ele alinan "insan", kuruma
ait olma, anlagilma ve deger verilme duygusu ile performansini yiikseltebilmektedir.

Tirkiye'de de son yillarda 6zel sektor "insan kaynaklari yonetiminde "gelistirme” etkinligi
konusunda cagdas adimlar atmistir. Bu etkinligi bazi kamu kuruluslarinda da uyguladigi
gorlilmektedir. Egitim kurumlarinin da bu yonde adim atmalari 6nemli bir unsur olarak
diisiiniilmiistiir. Bu 6nemin gerekgelerini ortaya koyabilmek, sonu¢ ve oOneriler gelistirmek, bu

aragtirmanin yapilma nedenini olugturmustur.

insan Kaynaklar1 Yonetimi fle Tlgili Kavramlar

Insan kaynaklar1 yénetimi i¢in insan, hemen her isin temelini olusturdugu igin en &nemli
olgudur. Ciinkii insan, bu nedenle, insan kaynaklari yOnetimi, insanlarin igerisinde oldugu
organizasyonlarda (rgiitlerde) ¢cok onemli bir alan olmaktadir. “Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan
kaynaklar1 ya da isi, 6rgiit amaglarin1 karsilamak igin bir organizasyonu yonetme siirecidir. insan
kaynaklar1 meslegi, ise alma ve se¢me, performans degerlendirme, iicretlendirme ve karlilik,
mesleksel  gelisim, givenlik ve saghk, gelecek, is iligkileri gibi alanlarla
ilgilenir’(www.questia.com.2004:1). Insan kaynaklar1 ydnetimi genel olarak personel
yonetiminden ¢ok farkli ve bu alanlarda bulunmayan yepyeni yaklagimlar1 icermez. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi, insana iliskin yaklagimlari, insanin sosyal bir varlik olma 6zelligine paralel
olarak ¢ok yonlii bir biitiinliik icinde ve sistematik olarak ele almaktadir. “Insan kaynag yonetimi
yaklasimi ile geleneksel personel yonetimi arasindaki farkliigi, IKY’nin iki basat ozelligi ile
aciklamak olanaklidir. Birincisi, IKY nin insan1 6zege alan boyutu, ikincisi, drgiit ortami ve gevresi

kavramlarinin genisletilmis yorumudur” (Agikalin, 2002:35).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Orgiitlerin biiyiimelerinde rekabet avantaji saglamanin ve bunu siirdiirebilmenin énemli bir
rolii vardir. Organizasyonlarin bu amaci tasiyan bir yol izlemelerine karsin, insan kaynaklari
yonetimi bu konuda en ileri teknikleri iceren bir yaklasimi sergilemektedir. Erdogmus’a (2003:116)
gore, “Insan kaynaklarimin amaclar: arasinda nitelikli personel icin ¢ekici bir ortam yaratabilmek,
basarili isgoreni érgiitte tutabilmek ve isgoreni giidiilemek yer alir.” Insan kaynaklar1 ydnetimi

ayrica stratejik planlarin olusturulmasinda yardimer olabilecek rekabetci bir anlayis saglamaktadir.
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Tesvik edici, dinamizm saglayic1 miisteri sikayetleri hakkinda bilgi saglamak i¢in calisanlardan
saglanan fikirler, iscileri ilgilendiren yasal diizenlemeler veya saglik sigortasi vb. gibi planlar
hakkindaki detaylar rakipler  tarafindan kullanilmaktadir. Isletmelerde insan kaynaklar:
yonetiminin diger amaglar1 da, is ahlakina sahip ve sosyal sorumluluk tasiyan bireylerin

yaraticiliklarini, orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesine kanalize etmektir.

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

“lkeler bir anlamda belirli islerin standartlar gercevesinde yiiriitiilmesini saglayan kurallar
biitiiniidiir” (Ince, 2002:20-21). insan kaynaklar1 yonetimi alaninda gelistirilen bazi genel ilkeleri
su sekilde ortaya koymak miimkiindiir:

I-Insana saygu ilkesi: Insan kaynaklari yonetiminin basta gelen ilkesi insana saygidir. insana
saygt, alinan kararlarda, ¢alismalarda ve orgiit i¢i iliskilerde insana giiven ve deger verilmesi esasina
dayanmaktadir. “Bilgiyi entelektiiel sermayeye doniistiirirken mevcut insan kaynaklari ¢ok
onemlidir. Ciinkii yaratic1 gii¢c insandadir” (Calkivik:2003).

2-Tarafsizlik Tlkesi: Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalari siirekli bir bigimde insanlar
degerlendirme ve yonlendirmeyi icermektedir. Bu caligmalar yiiriitiiliirken yonetimin insanlari
tarafsiz bir bigimde degerlemesi bir zorunluluktur. Bu anlamda tarafsizlik ve adalet kavramlari
orgiit ve insan iliskileri agisindan glivenin temel taslarini olugturmaktadir.

3-Egsitlik Ilkesi: Esitlik ilkesi isletmede ¢alisanlar arasinda dil, din, itk ve siyasi diisiince
baglaminda varolan ayriliklarin belirleyici olmamasi anlamina gelmektedir. Ozellikle isletmelerde
ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi tanimak, personelin beceri, bilgi, teknik
donanim, kisilik ve yeteneklerinin disinda baskaca kriterlere yer verilmemesini igcermektedir
(Kaynak, 1995:17).

4-Aciklik Tlkesi: isletmedeki insan kaynaklari politikasmin basarisi biiyiik 6lgiide agiklik
ilkesinden etkilenmektedir. Isletmelerde galisanlar giiniimiizde sadece kendilerine verilen gorevleri
yerine getiren bireyler olmaktan ¢ikmis Orgiitsel amaglarin belirlenmesi, isin yapilma bigimi ve
sonuclarina iligkin bilgileri de talep eder duruma gelmistir.

5-Bilimsellik Ilkesi: Cagimizda insan kaynaklar1 ¢alismalarma iliskin bilgi ve beceriler
olduk¢a gelismistir. Biitiin bu c¢aligmalarin bilimsel olarak irdelenmesi ve Orgiite bilgi olarak
kazandirilmasi insan kaynaklari yonetiminin 6nem verdigi konular arasinda yer almaktadir.

Bilimsellik insan kaynaklar1 ¢aligmalarini yonlendiren ve belirleyen 6nemli bir ilkedir.
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Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Felsefesi

“Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21. ylizyilda orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi, gelisme ve
degismelerde topluma onderlik edebilmesi igin, Orgiit yonetiminin ¢agdas bir anlayis kazanmasi ve
yonetimin bilimsellesmesi gereklidir. Ciinkii bilgi ¢ag1 ancak iyi yetismis insanlar ve 1yi yonetilen
orgiitler ile yakalanabilir” (Bulug, 1998:2a). Giinlimiiziin bilgi ¢ag1 insanin iliskili oldugu yonetim
anlayislarinda degisimi zorunlu hale getirmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi kavraminin ortaya ¢ikist
bu degisim siirecinin bir sonucudur. Bu degisim orgiite ve bireye iliskin mevcut bakis acilarinin
farklilasmasina ve bir insan kaynag felsefesinin dogmasina neden olmustur. Isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetiminin temel felsefesini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

1-Orgiitsel amaglara ulasmak, isletmenin iki énemli sermayesi olan fiziksel sermaye kadar
beseri sermayenin de etkin bir sekilde kullanilmas: ile miimkiindiir. isletme denilen yap1 sosyo-
teknik ve sosyo-kiiltiirel bir sistemdir. Isletmedeki beseri sermayenin &rgiitsel hedefler yolunda
kanalize edilebilmesi dogrudan dogruya isletme yonetiminin empatik bir yetenege sahip olmasini
zorunlu kilmaktadir. “Bir problemini agiklamak icin konusan personeli dinlerken bulundugumuz
yerden, kendi goriislerimizden, 6n yargilarimizdan, kendimizden kurtularak; konusanin yerine
diisiincelerine yerlesmek; ben olmaktan ¢ikip o ya da onlar olabilmek ve empatik dinleme diizeyine
ulagmaktir (Acikalin, 1994:7). Bu sayede ¢alisanlarin siirekli olarak yonetim tarafindan dinlenmesi
ve goriislerine itibar edilmesi onlarin motivasyon siireglerine olumlu katkilar saglayacaktir.

2-Bilgi toplumunda bilgiyi iireten bireydir. Bu nedenle insan, isletmeler icin bir maliyet
degil, bir kaynak olarak diisiiniilmelidir. Insanin anlami ve degeri, insanlarla olan benzerliginde
degil, farkliligindadir. Bunu degerlendirmek verimliligi arttiracaktir (Acikalin, 1994:8).

3-Isin, insanin hem yasam enerjisini faydali amagclara yéneltmesi ve hem de bunlarmn
sonucunda ulastirdigi doyumla ruh sagligim korumasi séz konusudur. Is yasaminin kalitesi kavram
ile ifade edilmek istenen, insanlara bu tiir bir doyum verecek is kosullarinin yaratilmasidir. Bu siireg
hem isletmeler agisindan, hem ¢alisanlar agisindan ¢ok 6nemlidir. Calisanlarin i¢inde bulundugu
orgiitsel ortam, licret ve is sartlarinin insan onuru ile bagdasir nitelikte olmasi gereklidir.

4-Insan kaynaklarindan en uygun diizeyde yararlanmak, tutarli politikalarm gelistirilmesi ile
gergeklestirilebilir. Insanlar1 motive eden ihtiyaglardan en 6nemlileri mensubiyet ya da bagllik
duygularinin tatmin edilmesi ve bireyin kendini gerceklestirme ihtiyacinin giderilmesidir.

(Armstrong, 1992:14).
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Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Gelistirme

Gelistirme Nedir?

“Gelistirme, personelin kuruma girisinden ayrilincaya kadar gecen siirede, performansin
arttirllmasi igin yonetimce girisilen cabalarin timiidir” (Agikalin, 1994:64). Ayrica Acikalin
(2002:65) gelisme ile ilgili olarak sunlar ifade etmistir: “Giinliik konusma dilinde birey ya da
toplumla iligkili anlatimlarda sik kullanilan “yetismek”, “gelismek”, hatta “kalkinmak”,
“ilerlemek™ anlatimlari, aslinda degisme olgusunun birer dogurgusudur. Degisme iki boyutta
gozlenebilir. 1. Dogal ortamda 2. Programlanmis ortamlarda. Geligsme, degismenin bu dogal ya da
programli ortamlardaki izlenebilir goriintiisiidiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, kisilerin, uzun ve kisa
vadeli basarisim1 artiran bireysel ve kolektif katkilarim1 artirmak amaciyla bir organizasyon
icerisinde ¢aligmaktadir. Bu organizasyon igerisindeki hizmetler bes grupta toplanmistir: Strateji,
Kaynak Yaratma, Odiil Yonetimi, Calisanlarla iliskiler ve Gelistirme’dir. Gelistirme,
organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme yetenegini iyilestirebilmek igin, kisilerin ve
gruplarin performansini arttirici strateji ve planlart gelistirmeyi ve uygulamayi; performans plan
ve gozden gegirme siireglerini kurmayi; bireylerin kapasitelerini arttirmak i¢in egitime, uzun vadeli
kisisel gelismeye ve takim gelismesine dnayak olmayi igerir.

Egitim genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir. Personel
egitimi ise, ¢alisanlarin ve onlarin olusturduklar1 gruplarin, isletmede su anda sahip olduklar1 ya da
ileride sahip olacaklar1 gorevleri daha etkin bir sekilde yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki
bilgilerini gelistiren, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarina
olumlu katkilar yapmayi amagclayan, bilgi ve becerilerini artiran egitsel faaliyetlerin timidiir
(Yildiz ve digerleri:2002).

Cole’un da (1993) belirttigi gibi, insan kaynaklar1 yonetiminin verimli olabilmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin yonetim temeli, motivasyon, iletisim, liderlik, ticretler, egitim ve gelistirme
gibi konularda kapasitesini uygun bi¢imde kullanmastyla miimkiin olabilir. Bu siiregte personelin
egitilmesi, yani gelistirilmesi Onem tasir. Clinkli personeli gelistirme ¢abalar1 oOrgiitlerin
verimliliginde en 6nemli unsurlarindan birini olusturur.

Gelistirme genellikle egitim kavrami ile karigtirlmaktadir. Ancak egitim ile gelistirme
arasinda farklilik vardir. Egitimin asil amaci, belli bir isi yapan veya gorevi yerine getirmeye
caligan bireyin o isi yaparken kullandigi becerileri gelistirmektir. Gelistirme ise, personelin yaptig
isi ve organizasyonu daha kapsamli bir bakisla gorebilmesini saglar. Gelistirme egitim gibi kisa

vadeli olarak diisiiniilmez. Gelistirme bireysel olup siireklidir. Ancak egitim olmadan gelisme
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olamayacagi da bilinmelidir. Egitim ve gelistirme siirecin ayrilmaz pargalaridir. Bireyin daha 6nce
ogrendiklerine yenilerini eklemek amaciyla gerceklestirilir. Gelistirme ile c¢alisanlarin
kapasitesinden tam olarak yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da yiikseltmek hedeflenir. Ornegin
bir pazarlama sirketinde c¢alisan bir kisinin kisisel iletisim becerilerini gelistirmesi i¢in bir
gelistirme programi organize edilebilir (Palmer ve Winters, 1993: 119-122).

Gelistirme siirecinde Oncelikli amag, bireyin performansinin yiikseltilmesi, verimliligin
arttirllmasidir. Bu nedenle, bu asamada verimliligi ilgilendiren terimlerin ayrintili agiklanmasi
gerekmektedir.

Performans: Gelistirme islevinde, eylemlerin yonetildigi amag-obje, dogrudan ¢alisanin
kendisidir. Bu islev kapsaminda personel yonetimi, 6rgiitiin performansina iligkin olarak “emek”
Ogesini gelistirip iyilestirme ile gérevlendirilmistir. Personel yonetiminin gelistirme islevi ile ilgili
gorevlerini geregince yerine getirebilmesi i¢in, iki slirecin oncelikle ve geregince basarilmig olmasi
gerekir. 1. Yetenek ve yeterlik diizeyi yliksek insan giiclinlin orgiite yonlendirilmesi 2. Se¢cme
islevinin, orgiitiin dniine gelen y18m icinden en iyilerini en yeteneklilerini belirlemesi. Orgiitsel
davranmis ile oOrgiit amaglariin etkilesimi, Orgiitsel performansit verir (Agikalin, 1994:65).
Gelistirme islevinin hareket noktasi bireyin gizil giigleridir. Gizil giiclerin ortaya c¢ikarilma
yontemlerinden biri, bireyin ilgisini degisik alanlarda simnamasma olanak saglamaktadir. Ilgi:
Kisitlayict sartlara karsin, calisanin isindeki etkinlikleri, durumlara, arag gereglere karsi,
kendiliginden veya baslangicta etkileme yoluyla yonelme durumudur. ilgisini isine yogunlastiran,
isine kars1 ilgili bir calisan, kullandig1 arag-geregten, bulundugu konumdan, c¢evresindeki
insanlardan, durumlardan, ¢alismaktan, iirettigi mal veya hizmetlerden zevk alir; gurur duyar.
Gelistirme etkinligi gerceklestirilmeden Once oOrgiitte gelistirme etkinli§ine alinacak isgorenlerin
hem ilgilerine hem de ihtiya¢ duyduklari alanlara yonlendirilmeleri gerekmektedir. Aksi durumda
gelistirme etkinliginden umulan verim alinamayabilir (Losey, 1995). Nitekim Hosgoriir ve
Diindar’m (2003) “Insan Kaynagim Gelistirme Bakimindan M.E.B.Pedajojik Formasyon
Kurslarimin Degerelendirilmesi” adli yaptig1 bir arastirma sonucuna gore, “Kursiyerler bu tiir
egitim programlar1 diizenlenmeden Once kendi goriislerinin alinmasi gerektigini, egitim
caligmalarinda genel olarak simif ortamlarinda kolayca uygulayabilecekleri giincel bilgilerin
verilmesi gerektigini, 6gretmenlik branglarina gore kurs programlarinin diizenlenebilecegini ve
uygulamaya daha ¢ok yer verilmesinin gerekliligini, Ogretim yontemlerinin grup caligsmasi,
problem ¢dzme ve soru-cevap seklinde islenilmesi gerektigini, egitim programlarinda Ogretim

Metotlar;, Smif Yonetimi, Egitim Psikolojisi ve Sosyolojisi, Gelisim ve Ogrenme, Egitim
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Teknolojileri, Rehberlik ve Olgme Degerlendirme gibi derslerin de bulunmasi gerektigini,
pedagojik formasyon kurslarindaki derslerin iiniversitelerden gelen Ogretim tiyeleri tarafindan
ylirlitiilmesinin daha etkili olacagini, kursun sonunda degerlendirmelerin yazili smavlar yerine,

izleme calismalari ve yerinde degerlendirmeyle yapilmasinin daha etkili olacagini sdylemislerdir”.

Gelistirmenin Faydalan

Egitim ve gelistirmenin bir isletme veya kuruma kazandiracagi yararlar su sekilde
siralanabilir.

1. Ogrenme Siiresini Kisaltma

Islerin eksiksiz ve iyi sonu¢ almacak sekilde yapilabilmesini engelleyen en biiyiik
etkenlerden birisi isin yapilmasimmi Ogrenmek i¢in gereken zamandir. Planli bir programin
uygulanmamasindan dolay1 deneme yanilma yolu ile dgretilmeye ¢alisilan bir is, uzun bir zaman,
enerji ve dogacak zararlardan dolayr para israfina neden olmaktadir. "Ogretim etkinliklerinin
amacia ulagmasi, bu etkinliklerin planl hazirlanmasina ve uygulanmasina baghdir" (Kiigiikahmet,
2003:130). Planlamanin en biiylik avantaji zaman kazandirmasidir. Ayrica planlama, yoneticilerin
dikkatlerini amaca yoneltmekte, ¢abalar1 uyumlastirmaya olanak saglamakta ve emek savurganligini
azaltmaktadir.

2. Is Verimliliginde Arts Saglama

Egitim ve gelistirme sadece yeni ise alinanlar i¢in yapilmaz, ayrica yetismis elemanlar igin
de uygulanir. Ciinkii isi yapanlarin belli bir siirede isin niteligini ve niceligi arttirmas1 da bu sayede
gergeklestirilebilir.

3. Beklentilerin Aksine Gergeklesen Durumlar: Diizeltme

Bazen isi yapanlarla isi yonetenler arasinda kopukluk ve bunun sonucu isten ayrilma veya is
degistirme olabilmektedir. Bu tiir olaylarin engellenmesi i¢in egitim ve gelistirme onemli bir rol
oynayabilir.

4. Yoneticilerin Yiikiinii Hafifletme

Verilecek egitim ve gelistirme sonucunda calisanlar islerini daha iyi niyetle ve dogru
yapacagindan, istenen verim saglanacak, yoneticilerin yiikii de hafifleyecektir. Ciinkii ¢alisanlar
kendi kendilerini denetleyeceklerinden calisanlarin denetlenmelerine gerek kalmayacaktir (Al,
1998:25).

5. Calisanlarin Motivasyonunu Arttirma

Egitim ve gelistirme calisanlarin motivasyonunu arttirmanin en énemli araglarindan biridir.
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Calisanlar arasinda cesitli problemleri ¢oziimlemek, ¢alisanlar arasi igbirligi ruhunu olusturmakla
calisanlar aras1 yakinlagma, igbirligi, sevgi meydana getirilerek, sirket i¢i baglilik arttirilir.

6. Meslekte Yiikselme Olanag: Yaratma

Verilecek egitim ve gelistirme programlari, calisanlara meslekte yiikselme imkan1 saglar. Bu
imkan c¢alisanlarda istek uyandirir ve morallerini yiikseltir. Bunun yani sira ¢alisanlarin programa
alinmasi onlarda kendilerine deger verildigi duygusunu uyandirir.

7. Is Giivenligi Konusunda Uygulanacak Programlarla Kaza Orani ve Giderleri Diisiirme

Is kazalar1 genel olarak bilgisizlik, yanlis is yapma ve dikkatsizlik nedeniyle olur. Bu
olumsuzluklari giderebilmenin en etkin araglarindan biri onlar1 egitim ve gelistirme programina tabi
tutmaktir.

8. Isin Kalitesi Yiikseltme

Bir isletme veya kurumun basarili olmasi, tutunabilmesi irettigi iiriiniin ve hizmetin
kalitesine baglidir. Bu kaliteyi saglayacak unsur ise dogrudan insan kaynagidir. Insamn bilgi, beceri

ve yaraticiliginm gelistirmek bu anlamda 6nem kazanmaktadir.

9. Bakim- Onarim Giderlerini Azaltma

Bilingli bir ¢alisan isletme ve kurumdaki arag-gere¢ kullaniminin nasil olacagini, kullanim
sonucunda hangi bakimlar1 nasil yapacagini iyi 6grenirse ve her zaman bunun geregini yaparsa her
zaman gerekli bakim ve onarimin yapilmayacak, sonug olarak dogacak kayiplar 6nlenmis ve biiyiik

bir tasarruf saglanmis olacaktir.

Gelistirme ve Egitimin Onemi

Isletmelerde egitim, insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden birisidir. Bulug¢’un da
(1997:17) belirttigi gibi, “Orgiitler, insan kaynaklarindan verimli bir sekilde yararlanmak ve
amaglari gerceklestirmek i¢in, insan kaynaklarinin ilgi, istidat ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak
amaciyla gereken faaliyetleri diizenlemeli, personelin potansiyeli kesfedilerek kapasitesinden
optimum diizeyde yararlanmak i¢in gerekli etkinlikleri gerceklestirebilmelidir”.

Calik’a (2003:44) gore, performans yonetiminin gelistirme amagli olmamasinin zorlama ile
yapilan bir kontrol sistemi olarak algilanacak ve eger oOrgiitte gelistirmeye dnem verilmiyorsa,
performans gelistirmenin amacina ulasamayacaktir. Ayrica buna baglhh olarak “gelistirme”

yonetimsel bir hedef olarak 6nem kazanmis ve ddiillendirilmesi gerekmektedir.
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Gelistirme ve Egitimin Amaci
Egitim ve gelistirmenin genel amaglari iki baslik altinda toplanabilir: a) Ekonomik Amaglar
b) Sosyal Amacglar
a) Ekonomik Amaclar
Egitim ve gelisimin amaci, isletme ve kurumun temel amaclari olan kar ve verimliligi
arttirmak icin gerekli olan adimlar1 atmaktir. Bu adimlardan biri de yeni teknolojilerdir. Yeni
teknoloji kullanabilmek, {iretilen iirliniin veya hizmetin niteligini ve niceligini arttirir. Bunun
yaninda egitim ve gelistirme ile iy kazalar1 azaltilarak, arag-gere¢ bakimini daha iyi
gerceklestirerek katkilar saglanir. Boylece, iiretimi ve verimi yiikseltmeye katkida bulunmak
amaciyla yapilan tiim bu egitim ¢abalar1 temelde karliligin arttirilmasina yoneliktir.
b) Sosyal Amaclar
Sosyal amaglar, isletmenin ve kurumun toplumsal sorumluluklart yoniinden 6nem tasir.
Egitim ve gelistirme calisanlarin teknik ve mesleki yonden bilgilerini arttirmalarmin yani sira,
onlarin genel kiiltiirlerini ve fiziksel yeteneklerini de arttirir. Ayrica calisanlar arasinda iletisim,
etkilesim ve sosyal dayanisma saglar. Isletme ve kurumlarda egitim ve gelistirmenin yukarida ifade
edilen genel amaglari su sekilde siralanabilir:
1-Personele bilgi, beceri ve davraniglarin kazandirilmasi,
2-Personel yeteneklerinin belirlenmesi ve istenilen yonde gelistirilmesi,
3-Personelin moralinin yiikseltilmesi, giidiilenmesi ve onlarin isteklendirilmesi,
4-Personelin giiven duygusunun gelistirilmesi, hizmet iginde yiikselme yollarinin saglanmasi,
5-Personelin hareketliligi, devamsizlik, uyusmazlik ve disiplin olaylarinin azaltilmasi,
6-Gorev alabilecek yetenekli elemanlarin bulundurulmast,
7-Isletme ve kurumda etkili iletisim ve insan iligkilerinin saglanmasi,
8-Uretilen mal veya hizmetin nitelik ve nicelik olarak verimliligin arttirilmast,
9-Kurumda kontrol ve denetim yiikiiniin azaltilmasi,

10-Hata ve is kazalarinin azaltilmasi, is glivenliginin saglanmasi (Al, 1998:36).

Gelistirme ve Egitimin Gerekliligi

Ulkelerin kalkinmasi ve bilgi ¢agimmi yakalamasinda en 6nemli gorev eitim ve egitim
sistemlerine diismektedir. Egitim sistemi, iilkenin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarinin bilimsel
Olciitlere gore saptanmasi, belirlenen kriterlere gore segilmesi ve ihtiyaglar dogrultusunda bu

kaynaklarin yetistirilip toplumun hizmetine sunulmasindan sorumludur (Bulug, 1998:7a).

137



Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN:1304-0278 Giiz 2005 C.4 S.14(128-144)

Erdogmus’a (2003:116) gore, kariyer gelistirme programlar1 birey ve oOrgiitii karsilikli
beklentilerini dengelemeye yardim eder. Bu siirecte, ilgi ve degerlerde degismeler, bilgi ve beceri
yetersizligi veya oOrgiitsel degismeler olmaktadir. Bu degisiklikleri giderebilmenin en Onemli
yollarindan biri, egitim ve gelistirmedir. Performans diisiikliigii goriilen alanlar, ilgili egitim ve

gelistirme faaliyetleriyle giderilmeye c¢alisilmaktadir.

Insan Kaynagim Gelistirmede i1k Adim

Insanlarin genel olarak baskalar1 hakkinda ¢ok sey bilmedikleri sdylenebilir. Bu bilgisizlik
ileride karsilasilacak ikilemlerde sorun olarak karsimiza cikabilir. Ozellikle IK yoneticilerinin
birlikte calistiklar1 bireyler hakkinda genis bir bilgiye sahip olmalar1 gerekir. Ciinkii ¢alisan
bireyleri genel anlamda anlayabilmek, onlarin gelismeleri i¢in degismelerini saglama ile olacaktir.

“Bilgiler, diislinceler ve davraniglarin kaynagidir... Davranislarin nedeni objeler, nesneler,
kisiler ya da durumlar degil, bizim onlara iligkin disiincelerimiz, degerlerimiz ve
inanglarimizdir...Davraniglart  deistirmenin  yontemi ise, onlar1 yonlendiren diisiinceleri
degistirmektir. Bunu basarabilmek i¢in insanin arka planina gitmek gerekir”(Acikalin, 2002:53-
54). Ornegin bir calisanin ne zaman, nerede dogdugu; nasil bir ortamda yetistigi; énemli bir
rahatsizlik gegirip gegirmedigi gibi v.b. bir ¢ok sorunun cevabini 6grenmek bireyin arka planini

bilmek anlami tasimaktadir.

Insan kaynagmi gelistirirken yapilan ilk sey aslinda insanin o anki kesitidir. Yani onun
konumu, goriinen yiizli, vitrini, istyapisi, 6n planidir. Ancak bunlarin yaninda o ana kadarki
yasantisi, altyapist onun arka planini olusturmaktadir. Bireyin arka plani, gelismenin baslangic
noktasinin belirleyicisidir. “Gelistirme isine nereden baslanacagini saptamak icin, bireyin
altyapisin1 bilmek gerekir. Bireyin altyapisi: Biyolojik (bedensel-tensel boyutu), psikolojik (ruhsal-
tinsel boyutu), toplumsal (sosyal-cevresel boyutu)” olarak ele alinabilir (Agikalin, 2002:78).

Gelistirme Siireci Modeli

1. Is Analizi: Orgiitsel verimlilik agisindan, ¢alisanlarin kendilerinden beklenen gérevleri
istenilen nitelikte yapip yapmadiklarini bilmeleri ¢ok 6nemlidir. Bu durumu ortaya koymak ve igin
gereklerini saptamak i¢in meslek (is) analizleri yapilmaktadir. Is analizleri,

a-Meslekleri tanimlamak ve smiflamak, b-Ise uygun ve istihdam edilebilir eleman

yetistirilmesini miimkiin kilacak programlarin hazirlanmasini saglamak, c-Meslek standartlarim
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ortaya koymak (Bulug, 1997:47).

2. Personel Se¢me: Bir kurumda verimli ve etkili olmanin temel unsurlarindan biri ise
uygun verimli eleman se¢mektir.

3. Performans Degerlendirme: Gelistirme etkinliginde planlama yapabilme ve
uygulayabilmenin gereklerinden biri de calisanlarin performanslarinda meydana gelen
degisimlerdir. Formal ve informal olarak yapilacak degerlendirmeler sonucunda calisanlarin
egitimi ve gelistirme ihtiyacinin planlanmasi yapilabilir.

4. Odemeler: Calisanlarin var olan yasam diizeylerini koruyup siirdiirebilmeleri,
tasarladiklart boyutta gelistirebilmeleri i yasaminda elde edecekleri gelirle dogrudan ilgilidir.
(Acikalin, 1994 :88). Bireylerin i3 doyumuna ulasabilmesi, bunun sonucunda istek duyabilmesi ve
verimliligini artiracak gelisimini gerceklestirmesi alacagi iicrete bagli oldugu sdylenebilir.

5. Orgiit Kiiltiirii: Insan kaynaklar1 yonetiminde orgiit kiiltiirii gelisim i¢in énem tasir. Sosyal
ve fiziki ¢evre, orgiite 6zgii hikayeler, ¢esitli torenler ve ritlieller sekline doniisen davranis sekilleri,
kahramanlar, semboller, degerler, inanclar, mimari Ozellikler Orgiit kiiltiirliniin {ist basliklarini
olustururlar. Bu {ist basliklar altinda, fiziki ortam, teknoloji, maddi nesneler (6rnegin Mercedes
amblemi), sirket kimligi, kahramanlar (6rnegin Sakip Sabanci, Bill Gates vb).

“Bir okulda ise oOrgiit kiiltliriinlii gergeklestirecek en 6nemli kisilerden biri liderlerdir. Bu
nedenle bir okula yeni acemi bir lider atanmasi 6rgiit kiiltiiriinii zayiflatabilir. Deneyim bu bakimdan
Oonem tasir. Cilinkii bir kiiltiirii bicimleyecek liderin etkili bir kiiltiirel lider olmast gerekir. Okul
yoneticisi okula katacagi yeni deger, norm ve geleneklerle okul kiiltiiriiniin olusmasini saglayabilir”
(Celik, 2000:65).

6. Teknoloji: Teknoloji, bireyi her bakimdan etkileyen 6nemli bir etkendir. Calisanlar ve isi
yonetenler i¢in de bdyledir. Teknoloji, alisilagelen bir¢ok davranisi degistiren, yonlendiren bir
unsurdur. Bilginin paylasimini, isin yiikiinii hafifletmeyi, iletisimi saglamayi, egitimi gelistirmeyi
vb. alanlarda yasamin vazgecilmez bir pargasidir. “Uretimde diiniin maddi sermayesi bugiin yerini
bilgi sermayesine birakmistir. Otomasyon, sibernasyona doniismiis, elektrik enerjisinin yerini
niikleer enerji almis, kitalararasi ulagim ve iletisim gezegenler arasi ulasim ve iletisime dogru
gelismistir. Cagdas insan teknolojiyi yasaminin en etkin bir 68esi olarak hissetmektedir” (Alkan,
1998:9).

7. Orgiitsel Yapi: “Orgiit” eski Tiirkede teskilat ve idare olarak kullanilirken giiniimiiz
Tiirkgesinde Orgiit ve yonetim olarak ifade edilmektedir. Gilinlimiiz sosyal yasaminda ise

ekonomik, kiiltiirel, dini, askeri ve siyasi amacl pek ¢ok &rgiitten soz edilebilir. Insanlarin giindelik
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yasamlarmin biiyiik bir kismi, ¢esitli orgiitlerin bir {iyesi olarak veya orgiitlerle iligkiler i¢inde
gecmektedir (Sisman-Turan, 2002:3). Orgiitlerin yapis1 ve isleyisi, calisanlarin gelisimi iizerinde
etkili olmaktadir. Mesela takim caligmasi orgiitiin verimliligi i¢in olduk¢a 6nem tasimaktadir.
Takim c¢alismasinda ise karsilikli gliven en 6nemli unsuru olusturur. Bunu gergeklestirmede
liderlerin fonksiyonu c¢ok biiyiiktiir. “Takim seviyesinde iliski iki davranistan olusur: takim
giivenini inga etme ve takim tiiyeleriyle ilgilenme. Liderlerin takim {iiyelerine giiveni insa etmesi
onlarin diirlist, giivenilir ve takimlarina en iyi sekilde ilgiyi odaklanmalarmi saglar. Giiven
olmaksizin, takim {iyeleri kendilerini savunmasiz hisseder ve liderin gegici heveslerine maruz kalir
(Druskat-Wheeler, 2003:447). Egitim kurumlarinda da okul yoneticilerinin aym kaygilarla
davranislar sergilemesi 6nemlidir.

8. Ahlak/Etik ve Ahenk: Bireylerin, belirli davranislar1 “dogru” veya “yanlis” olarak
degerlendirmelerine rehberlik eden ve kendi eylemlerini yonetmelerini saglayan ilkeleri kazanma
stirecidir (Onur, 2000:273). Ulusoy ve digerleri’ne (2002:60) gore ise, ahlak genel olarak: “I.
Dogruyu yanlistan ayirdetmek, 2. Bu ayrima goére davranmak, 3. Erdemli davraniglarda onur
duygusu yasamak ve insanin Slgiitleri ¢igneme eylemleri i¢in sugluluk veya utan¢ duyma...” olarak
ifade edilmistir. Is ahlaki (Business Ethic) ise, uygulamali bir ahlak bilgisidir ve is hayatinda
karsilagilan tiim ahlaki sorunlar1 inceler. Bu sorunlar, ¢alisanlar arasinda, c¢alisanlarla yoneticiler
arasinda, isletme ve isletmeyle aligveriste bulunanlar veya ¢evresel faktorler arasinda olabilir.

9. Ihtivac Saptama: Gelistirme faaliyetleri ¢esitli ihtiyaclar dikkate alinarak
yiriitiilmektedir. Bu amagla hazirlanan programlar, cogunlukla ¢alisan personelin becerilerindeki
yetersizlikleri gidermek ve onlara isle ilgili beceriler kazandirmak igin yiritilmektedir.
Uygulanabilir bir programin ilk basamagi 6l¢me sahasidir (Bulug, 1997:59).

10. Ogretim Diizeyi: Gelistirme ihtiyaci belirlendikten sonra yapilmasi gereken; kimin,
hangi diizeyde ve hangi egitim seviyesi ile egitilecegidir. ("Varis, 1988:116"; Bulug, 1997:65).

11. Degerlendirme: Degerlendirme, program ya da personelden kaynaklanan eksiklikler
olup olmadigini saptamak, sayet bir eksiklik varsa tekrar ihtiya¢ saptama siirecine gecilerek orgiit,
is, birey ve demografi boyutlarinda tekrar ihtiyaglar1 analiz etmektir. Program, analiz sonuglarina

gore amaglari gerceklestirecek sekilde yeniden uygulanir (Bulug, 1998:2b).

Insan Kaynaklarimn Gelistirilmesinde Ogretilecek Beceriler
Genelde beceriler li¢ alanda gruplanmaktadir. Bunlar; Temel beceriler, iletisim becerileri ve

kavramsal becerilerdir.
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Temel Beceriler: Ozellikle temel gramere yonelik bilgiler, okuma, yazma, dinleme,
matematik gibi becerilerden olusmaktadir.

Iletisim Becerileri: Insan iliskileri, performans degerlendirme, liderlik, isbirligi gibi
becerileri kapsamaktadir ve 6zellikle orta derece yoneticiler ile halkla yiizytize iliskide bulunan tiim
personel icin 6nem tagimaktadir.

Kavramsal Beceriler: Soyut diisiinmeyi gerektiren becerilerdir. Ozellikle bilgisayarin
iiretimi ve iletisim siirecine girmesiyle kavramsal becerilerin 6nemi daha da artmaya baglamistir.
Ust yonetimdekiler kadar érgiit planlamacilar icin de stratejik ve operasyonel planlama, orgiit
gelistirme ve politika becerileri onemli olmustur. Gelistirme programlarinin uygulanmasinda
yukarida belirtilen asamalarda, cesitli silizgeglerden gecirildikten sonra saptanan gelistirme
aktivitelerinin personele kazandirilmasi i¢in egitim ortamlarinin hazirlanmasi gerekmektedir. Bunun
icin de kim, nerede ve nasil ogretecek sorularinin cevaplanmasi ve bunun i¢in yapilmast gereken
faaliyetlerin planlanmasi ve gerekli ortamlarin hazirlanmasi gerekir.

Kim Ogretecek?

Gelistirme programlarini uygulayabilmek i¢in ¢esitli tiir ve diizeyde personele ihtiyag¢ vardir.
Bunlar: Denetmen, koordinator veya rehber kisi; alan uzmani, ¢alisanlar (memurlar)dir.

Nasil Ogretilecek?

Gelistirme etkinliklerinin basariya ulasmasinda diizenlenecek 6gretim ortaminin énemli bir
yeri vardir. Personel gelistirme programlarinin hazirlanmasinda ¢esitli yontemler kullanilmaktadir.
Bunlardan bazilari; sinif ve kurs yonetimi, konferanslar, workshoplar, personel toplantilari, komite
caligsmalari, bireysel toplantilar, isbasinda egitim, alan gezileri, kamplar, sempozyum, panel, forum,
O0gretmen degisimi, aragtirma, gosteri, gezi ve ziyaretler gibi yontemlerdir (Bulug, 1997:71).

Egitim ve Gelistirme Nerede ve Nasil Ogretilecek?

Egitim ve gelistirme, is basinda ve is disinda gercgeklestirilen biitlinsel bir programin
parcalarini olusturur. Bunlar organizasyonun geligim sisteminin vazgegilmez dgeleridir.

Is Ortaminda Egitim-Gelistirme ve Yontemleri

“a.Usta-Cirak Uygulamasi, Rotasyon Uygulamasi, Gozetmenlik (Coaching) Programlari,”
(Ferik, 2004:1/4).

Is Disinda Egitim-Gelistirme ve Yontemleri;

“a) Simiilasyon, b) Rol oynama, c)Duyarlilik egitimi, d)Transaksiyonel Analiz,

e)Atilganlik egitimi (Ferik, 2004:3/4).
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Sonuc¢

Globallesen diinyada isletme, kurum ve sirketlerin kendilerini kabul ettirebilmelerinin en
onemli unsurlarindan bazilarinin irettikleri iirlinlin ve hizmetin (egitim vb.) nitelikli olmasidir
denilebilir. Rekabet ortaminda {iriiniin niteligi tercih edilebilirligini saglayabilir. Bunu
gerceklestirebilmenin anahtarinin ise “insan” oldugu soylenebilir. Ciinkii insan, biitiin bu
eylemlerin ve amaclarin odaginda olan kilit tasidir. Diger biitiin unsurlar, insana yardim eden
yardimci elemanlardir. Bu nedenle, isletme, kurum ve sirketlerde 6nemsenmesi gereken en énemli
fenomen "insan"dir. Ciinkli egiten, isi goren, lireten, gelistiren ve pazarlayan “insan’’dir. Bu
ylizden g¢agimizda isletmeler, kurumlar ve sirketler “isgorenlerine” farkli bir bakis agistyla
yaklagmaya baslamiglardir. Hatta bazi 6zel sirketler isgorenleri ile daha ise baslamadan 6nce
iletisim kurmakta ve onlar1 isten ayrildiktan sonra bile yalniz birakmamaktadirlar. Bu uygulamalar
kurumlarda orgiit kiiltlirtinii gelistirmis ve isletmelere bir kimlik kazandirmistir. Bu kimlik
sayesinde de verimlilik artmig ve rekabet edebilmenin en onemli kaynagi olan “insan” tesvik
edilmistir.

Ancak farkli etkenler (isten tatmin olmama, ge¢mis yasantilar, sosyal iliski eksiklikleri vb.)
nedeniyle isgdrenlerin tamaminin performansinin ayn: olmadig: belirtilebilir. Insan Kaynaklar:
Yonetiminin en Onemli gorevlerinden biri bu eksiklikleri tesbit etmek, onlar1 gelistirme
programlarina tabi tutarak, diger isgdrenlerle aymi duruma getirmeye calismalari olmaktadir.
Gelistirme, sadece eksiklikleri olan isgdrene degil ayni zamanda eksiklikleri olmayanlara da
uygulanmaktadir. Ciinkii, her insanin farkli beklentileri, ortaya cikartilmas: gereken farkli gizil
giicleri vardir. Gelistirme, calisanlarin teknik ve mesleki yonden bilgilerini arttirmalarinin yaninda,
onlarin genel kiiltiirlerini ve fiziksel yeteneklerini de arttirir. Gelistirme, ¢alisana isinde yiikselme,
odiillendirme, motivasyonu arttirma ve daha iyi ilicret olanaklari sunar. Belki de en Onemlisi
calisanlar arasinda iletisim, etkilesim ve sosyal dayanigma saglar.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve etkinlikleri igerisinde yer alan “gelistirme”, genel olarak 6zel
egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi boliimlerinin oldugu goriilmektedir. Ancak aym
boliimlerin kamu egitim kurumlarinda olmadig: sdylenebilir. Halbuki basar1 i¢in iggdrenlerin hangi
kurumda olursa olsun dnemsenmesi, ihtiyaglarina cevap verilmesi gerekmektedir. Bu gereksinim

ylizyilimizin vazgegilmez bir olgusu oldugu anlasilmaktadir.
Oneriler

1. Insan kaynaklari birimi her isletme, kurum (egitim vb.) ve sirket’te olmali, buna bagh
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olarak “Gelistirme” etkinligi bu kurumlarda mutlaka ve her iggérene uygulayabilmelidir.

2. Gelistirme etkinlikleri genel olarak belli sektorlerde (bankacilik, sigorta vb.) toplanmistir.
Kamu kurumlarinda bu etkinliklerin yeterince yapilmadigi anlagilmaktadir. Bu nedenle bu eksiklik

ilgili kurumlar tarafindan gerekli ¢calismalar yapilarak yiirtirlige konulmalidir.

3. T. C. Milli Egitim Bakanligma bagl egitim kurumlari’nda, Insan Kaynaklar1 Y&netimi
birimlerinin yeterince olmadig1 goriinmektedir. Bazi 6zel egitim kurumlar1 ve {iniversiteler bunu
uygulasalar da Tiirkiye’de 6gretmenlerin yogun olarak calistigi kurum Milli Egitim Bakanligidir. Bu
nedenle Milli Egitim Bakanlig1 bu konuda gerekli olan ¢alismalari baglatmalidir.

4. Kamu kurumlari, 6zellikle de egitim kurumlari, “gelistirme” etkinliginin ¢alisanlarin
katildig1 gelistirme programini isgorenin isiyle uyumlu olmasina ve ihtiyaca gore cevap verilmesine
dikkat etmelidir. Bu siirecte hedef kitlenin profiline gore katilimcilarin egitim sonunda hangi
becerileri kazanmalarini istendigi belirlenip, gelistirme programi ona gdre uygulanmalidir. Ayica
gelistirme faaliyetleri calisanin isyerindeki gorevlerine yonelik olarak smirlandirilmamali, diger

alanlarda da bilgi ve becerileri kazanmasi saglanmalidir.
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