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Ozet

Yonetim biliminin tarihsel gelisim siireci i¢cinde modern yonetim anlayisina gecilmesiyle birlikte insamn sosyal bir
varlik oldugu kabul edilmeye baglanmistir. Buna bagh olarak da insan kaynaginin 6nemi her gecen giin artmaya
baslamustir. Ise uygun insan kaynagimbulmak, egitmek ve iste kalmasini saglamak yogun rekabet ortaminda giig
olmaktadir. Giiniimiiz yonetim anlayigi kosullarinda organizasyonlarin birbirlerine rekabet {istiinliigii saglamalari,
kaliteden 6din vermeden, en kisa zamanda minimum maliyetle (retim yaparak insanlarin memnuniyetini
saglamalarina baglidir. Bu noktada egitim konusu kurumlara rekabet avantaji saglayan dnemli bir unsurdur. Bu
sebeple insan kaynaginin egitimi giinimuziin tartisilmas: gereken ger¢eklerindendir. Egitim, isin dizayn edilmesi,

personelin secilmesi, ise alma ve yerlestirme, 6diillendirme, performansinin degerlendirilmesi ve enddistri iligkileri
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gibi organizasyonun rekabet giiciinii arttirmada kullanilabilecek bir¢ok insan kaynagi yonetim uygulamasindan biridir.
Kurumlarda egitim, rekabet giicii ve etkinlik saglayan kilit bir rol oynamaktadir. Rekabet giicii, endiistride pazar pay1
kazanmada ve sirdlrmede organizasyonun yetenegine karsilik gelir, egitim uygulamalari, diger rakiplerin istiinde
rekabet Ustlinltigii kazanmasina yardim eder. Egitim uygulamalar1, insan kaynagim organizasyonda kalmaya ve iyi
hizmet vermeye motive etme kadar, onlarin basarili olmalar1 icin bilgi ve beceri saglayarak organizasyonun
miisterilerine hizmet vermeye yardim etmektedir. Insan kaynaklar ydnetiminin en énemli islerinden birisi de kendini
gelistirme aligkanligi olan caliganlarin ige alinmasini saglamak ve mevcut ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri igin

uygun ortamlart olusturmaktir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Egitim Yonetimi, Insan Kaynaklari, Planlanma

Planning of Human Resources in the Educational Management Process in Today's Management

Understanding
Abstract

With the transition of management science to modern management understanding in the historical development
process, it has begun to be accepted that man is a social being. Accordingly, the importance of human resources has
started to increase every day. It is difficult to find a suitable human resource for the job, train it and ensure that it stays
at work in an intense competitive environment. In today's management understanding conditions, it is up to
organizations to provide competitive advantage to each other, to ensure people's satisfaction by producing at minimum
cost in the shortest possible time without compromising on quality. At this point, the subject of education is an
important element that provides a competitive advantage to institutions. For this reason, the training of human
resources is one of the facts that need to be discussed today. Training is one of many human resource management
practices that can be used to increase the competitiveness of the organization, such as job design, personnel selection,
recruitment and placement, rewarding, performance evaluation and industrial relations. In organizations, training plays
a key role in ensuring competitiveness and effectiveness. Competitiveness refers to the organization's ability to gain
and maintain market share in the industry, training practices help it gain a competitive advantage over other
competitors. Training practices help serve the organization's customers by providing them with the knowledge and
skills to be successful, as well as motivating human resources to stay with the organization and provide good service.
One of the most important tasks of human resources management is to ensure the recruitment of employees with a

habit of self-improvement and to create suitable environments for current employees to improve themselves.

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

Insan kaynaklarmin olusturulmasi siireci, diger bir degisle arastirma asamasi, dogru insan
kaynaginin bulunmasi ve organizasyona ¢ekilmesi faaliyetlerini icerir. Uygun niteliklere sahip
calisanlarin arastirilmasi ve secilmesi, bir organizasyonun yasamasi ve gelismesi agisindan son

derecednemli bir insan kaynaklari etkinligidir (Kunur, 2014).

Aragtirma siireci, saylr ve nitelik olarak uygun adaylarin bulunmasini ve organizasyona
cekilmesini icerir. Segme sureci ise, yetenekleri,becerileri, tutumlar ve ilgileri organizasyonun
ihtiyaglarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi ¢calismalarini ifade eder
(Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yatan calisanlarin degerli 6z varliklar oldugu vebu
degerin de egitim ve gelismelerine sistematik ve tutarli bir yaklagimla arttirilmasi gerektigi

yolundadir (Keser, 2005).

Insan kaynaginin toplanmasi, 6rgiitiin ihtiyac duydugu yeteneklerin elde edilmesiyken, insan
kaynaginin gelistirilmesi, egitilerek, organizasyoni¢inde kendilerini gelistirmelerine yardimci
olunarak, yetenek ve becerilerini daha iyi kullanmalarina katkida bulunarak yeteneklerinin

arttirilmasi ve giiglendirilmesidir (Demir, 2018).

Bu yiizden insan kaynaginin elde edilmesi ve insan kaynaklar gelisim politikalar birbirine

yakindan baghdir (Akinci, 2001).

Insan kaynaklarinin meydana getirilmesi baglaminda aday toplama ve segim siirecinin

asamalarinm su sekilde siralamak miimkiindiir (Akinci, 2001):
1.Orgiitsel analiz.

2.1s analizi.

3.1s tanimlarinin olusturulmast.

4 Is ve kisi spesifikasyonlarinin belirlenmesi.

5.Adaylarin firmaya ¢ekilmesi.

6.Reklam.
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7.Bagvuru formlarinin toplanmasi.
8.Secim.

9.Goriisme.

10.Test.

11.Diger se¢im metotlari.

12.Se¢im kararinin verilmesi.

13.Se¢im siireci basarisinin gdzlenmesi.

14.Goreve getirme.

Organizasyonun finansal yapist acisindan diisiiniildiigiinde, organizasyonun isleyisinde
yapilabilecek en uzun siireli, akilci ve diisiik maliyetli yatirim, bastan uygun eleman1 segmektir

(Cuhadaroglu, 2012).

Ise uygun olmayan calisamn gelistirilmesi olduk¢a gii¢ ve maliyetlidir. Buna karsin iyi
secilmis bir eleman, egitimlerle daha yeterli hale getirilebilmekte, eksikleri olsa bile bunlari

giderebilmektedir (Glrsel vd., 2003).

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Egitim yonetimi siirecinde 6zellikle plan gelecekte izlenecek yolun 6nceden belirlenmesi isidir.
Planlar sayesinde organizasyonlar amaclarina ulagmalarini engelleyecek olan etkenlere kars

onceden Onlem alabilirler (Badilli, 2016).

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de son derece onemli ve
belirleyici bir siiregtir. Belirli bir plana ve programa uygun olarak gerc¢eklestirilmeyen
etkinliklerin, gelisigiizel olacagi ve ¢ogu zaman amaca ulagtirmayacag bilinmektedir (Candar,

2018).
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Kurumun kaderini etkileme giicline sahip olan insan kaynaginin se¢imi, ise alinmast, ise uyumu,
kurum i¢inde basaril1 ¢alismalar yapilmasi énemli 6l¢iide bu konudaki planlamanin basarisina

baglhdir (Adigiizel, 2013).

Insan kaynaklariin planlanmasi, kurumun amaclarina ulasmasi siirecinde ihtiya¢ duyulan

ozelliklerde personelin belirlenmesi ile ilgilidir (Findike1, 1999).
Insan kaynaklan planlamasinin avantajlar sunlardir:

1.Yonetimin insan kaynaginda herhangi bir eksiklik ya da fazlalik olmasi durumunda karsilasacagi

sorunlar1 onceden gérmesini kolaylastirir.
2.Y6netimin olasi problemler i¢in dnceden ¢dziim Oneri liretmesini saglar.

3.Nitelik ve miktar olarak ihtiya¢ duyulabilecek insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesine yardimci

olur.
4.Insan kaynaginin temin edilebilecegi kaynaklarin analizinde yol gsterir.

5.Insan kaynaklan planlarimn finansal boyuttaki tahminlerle drtiismesini gerceklestirir.

Planlama tiim yonetim fonksiyonlarinda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminin de hareket
noktasidir. Uzerinde calisilan konuyla ilgili uygulamaya gegilmeden 6nce konunun amact,
uygulama kosullar ve ulasilacak sonuglarin 6nceden tasarlanmasi gerekmektedir. Organizasyonda
gergeklestirilecek islerin belirli bir plandan yoksun olmast islerin diizensiz ve verimsiz olmasina

neden olacaktir (Oncii, 2014).

Insan kaynaklari planlamasi, personelin taninmasi, analiz edilmesi, tahminlerde bulunulmasi ve
insan kaynaklarinin degisen ihtiyaglarimn organizasyonun i¢inde bulundugu ve duruma gore

dizenlenmesidir (Polat, 2017).

Insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaginin personel devrini, transferleri, emeklilikleri veya
terfileri nceden tahmin eder. Insan kaynaklan planlamasi, belli 6zelliklere sahip personelin

organizasyonda hangi pozisyonlarda gorev alabileceginin diizenlenmesine yardimci olur

(Manewitz, 2007).
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Egitim; insan kaynaklar1 planlamasiyla belirlenen elemanlarin mevcut islerdeki sorumluluklarinin
arttinlmasinda, terfilerde, yatay hareketlerde, transferlerde ve asagiya dogru is firsatlarinda

kullanilabilinir (Noe, 1999).

Planlamanmin Amag¢ ve Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapmanin amaglari, daha doyumlu ve yetismis personele sahip olmak

ve bunu etkin ve verimli bir sekilde kullanmaktir (Polat, 2017).

Ihtiya¢c duyulan insan kaynaginin miktar ve nitelikleri bilinmeden bir egitim programinin
planlanmasi ve gerceklestirilmesi miimkiin degildir. Egitim etkinliginin etkin ve verimli
olabilmesi i¢in insan kaynaginin planlanmasi gereklidir. Gilinlimiizde yalniz tiniversite egitimi

yeterli olmamaktadir (Adigiizel, 2013).

Bu nedenle yonetimlerin insan kaynagini ihtiyacini planlarken ve bunu karsilarken ileride
adaylardan en yiiksek verimi alabilmek i¢in onlara vermeleri gereken egitimleri ve bunlarin

maliyetlerini de dikkate almalar1 gereklidir (Tiimer, 2020).

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Planlamas: Siirecinde Asamalar
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Mevcut insan kaynaklarinin
degerlendirilmesi &
Gelecektekiinsan kaynaklar
ihtiyacinin tahmin edilmesi

Tahmin edilen ihtiyaglarin

iK Planlamasinin karsilanmasi icin bir insan
amaglarini kaynaklari programinin
belirleme gelistirilmesi

Donemsel olarak
degerlendirme ve|
gbzden gecgirme

Kaynak: Manewitz, 2007.

Sekil 1°de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 planlama siireci dort asamadan olusur. Ilk olarak
organizasyonun misyon, vizyon ve uzun donemli hedefleri g6z dniine alinarak insan kaynaklari

planlamasinin amaglari belirlenir.

Daha sonra organizasyondaki mevcut insan kaynaginin durumu degerlendirilir ve gelecekte

olabilecek insan kaynag ihtiyaci tespit edilir. Tahmin edilen ihtiyacin karsilanmasi i¢in gerekli
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eylem planlant yapilir, organizasyonel amaglarin gergeklestirilmesi i¢cin neyin ne zaman kim

tarafindan yapilacag kararlastirilir (Tiimer, 2020).

Gelistirilen bu programlar daha sonra mevcut ¢alisanlarin egitimleri ve kariyer planlan ile ilgili
kararlarda temel olusturur. Son asamada planlarin uygulanmasi ile elde edilen sonuglar

degerlendirilir (Yaylaci, 2019).

Planlama ve uygulamanin degerlendirilmesi, varsa hatalarin giderilmesi ve daha sonraki donemde

ayni hatalarin yapilmamasi agisindan 6nemlidir (Tiimer, 2020).

Insan kaynaklar1 planlamasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum i¢i ve kurum disinda meydana gelen
gelismelere uygun ve etkin bi¢imde kullanilabilmesi amaciyla gézden gegirilmesi, yeniden

yapilandirilmasina iliskin biitiin hazirlik ¢alismalarini igerir (Adigiizel, 2013).

Insan kaynaklarinin planlanmasi diger bir ifade ile, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giiciiniin saglanmasina, yetistirilmesine ve
gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina ve gerekli uygulamalarinin yapilmasina

yoneliktir (Yaylaci, 2019).

Egitim ve Gelistirme Ihtiyacinda Planlamanin Onemi

Giiniimiizde son derece hizli bir bilgi artisi, degisme ve gelismelerin yasandigi géz Oniinde
bulundurulacak olursa bu hizli gelismelerle basa ¢ikacak, uyum saglayacak insan giiciiniin ve
dolayisiyla insan kaynaklarinin planlanmasinin 6nemi de kendiliginden ortaya cikmaktadir

(Findike1, 1999).

Giiniimiizde iki Ui¢ yilda bir bilgi iki katina ulagmaktadir. Bu hizli bilgi artis1 ayni bicimde hizli
bilgi gereksinmesine de neden oldugundan bir meslegin ya da isin yapilmasi i¢in gerekli bilgi ve

beceriler de hizla degismektedir (Yaylaci, 2019).

S6z konusu degisim, insan giiciiniin bilgilenme ihtiyacinin biiyiimesine yol agmis ve ¢ogu
calisanin kisa siirede isinde yetersiz olmasina yol agnustir. Iste insan kaynaklari konusundaki etkin
planlama, kurumun ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin saglanmasi ve gelistirilmesine ¢alismalar

yapar (Adigiizel, 2013).
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Insan kaynaklar planlamasi cergevesinde kurumdaki mevcut calisanlara iliskin detayl bilgilerin
toplanmasi, is analizi, gorev tanimlar, statii ve unvan bilgileri, performans degerlendirmeleri,
egitim programlari, iicret ve 6diil sistemleri ve benzeri ¢alismalarin yapilmas: gereklidir. Insan
kaynaklarini planlamanin diger bir geregi, calisanlarin ihtiyaglarinin saptanip karsilanmasidir

(Yaylact, 2019).

Egitim ve gelistirme ihtiyaci ozellikle planlamanin énemli bir bileskesini olusturur. Calisanlarin
istekleri ve kisisel gelisime ihtiyaglar1 da insan kaynaklari merkezinin insan kaynaklarina iliskin

degerlendirmelerinde belirleyici rol oynar (Yaylaci, 2019).

Calisanin bireysel istegi ve gelisme ihtiyaci, isindeki basarini etkiler. Dolayisiyla ¢alisamin igine

yonelik beklentilerinin dinlenmesi ve isteklerinin dnemle g6z oniinde bulundurulmasi gereklidir

(Findike1, 1999).

Organizasyonlar gerceklestirdikleri egitimlerle olusturduklart olumlu kurum imaj1 sayesinde
gerekli niteliklere sahip yeterli sayida insan kaynagini kazanabilirler. Gergeklestirilen egitim
programlan organizasyonu harekete gecirecek ve itici giicii olusturacak yiliksek performanslh

insanlarin dikkatini ve ilgisini ¢ekerek, onlarin bagvurmalarini saglayacaktir (Adigiizel, 2013).

Artik insan kaynaklar1 fonksiyonlari, is i¢in en dogru kisiyi ise alma, calisanlarin yetkinlik ve
becerilerini organizasyonun uzun vadeli stratejik hedeflerine dogrudan hizmet edecek seviyeye
getirebilmek i¢in egitim, performans degerlendirme ve kariyer planlama gibi faaliyetlere éncelik
tanimaktadir (Yaylaci, 2019).

Konuya ¢alisan tarafindan bakildiginda ise, ¢alisanlarin siirekli gelisme ve 6grenme beklentisi
icerisinde olduklari, maddi beklentilerinin yam sira motivasyon ve is tatmini gibi konularin 6n

plana ¢iktig goriilmektedir (Manewitz, 2007).

Calisanlarin isten ayrilmasinda 6ncelikli nedenlerin arasinda, sadece iicrete degil, kariyer ve kisisel

gelisim olanaklarimin azligina da rastlanmaktadir (Adigiizel, 2013).

Konuyla ilgili daha 6nce yapilmis ve yaymlanmis bir arastirmanin sonuglarina gore arastirma
katilimcilarinin %15°1 bir is teklifi aldiklar1 zaman bu teklifi kabul etmelerindeki en 6nemli etkenin
“kariyer olanaklarn” oldugunu belirmekte, “iicret” %13 ile ikinci sirada yer almaktadur. Is teklifini
kabul etmede etkili diger konular arasinda egitim olanaklari, organizasyonun yonetim anlayisi,

performans ve ddiillendirme sistemleri bulunmaktadir (Manewitz, 2007).
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Egitim Siirecinde Insan Kaynaklar: ihtiyacinin Belirlenmesi

Gliniimiizde tiim diinyada 6zellikle egitim yonetimi siirecinde egitim kurumlarinda deneyimli ve
yetenekli ¢alisana ihtiyag duyulmasi, yeni elemanlart bulup egitmenin maliyetlerinin ¢ok yiiksek
olmasi ve galisanlardan gerektigi gibi verimli yararlanamamasi ile beraberinde gelen sorunlar,

insan kaynaklari planlamasinin 6nemini arttirmistir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004).

Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi, kurumun bir biitiin olarak etkinlikleri ile bu etkinlikleri
gergeklestiren insan giicli arasindaki iligkilerin kurulmasini ve c¢alisma silirecinin gozden

gecirilmesini saglar (Manewitz, 2007).

Insan kaynag1 konusundaki mevcut ihtiyaclar ile organizasyonun etkinliklerinin karsilastirilmast,
insan kaynaklan birimi kadar organizasyonun {ist diizey yoneticileri, birim yoneticileri ve bireysel
olarak calisanlara da ¢esitli bilgiler saglar. Yapilan bu calismalarla belirlenen insan kaynagi

ihtiyacinin daha da netlestirilmesi i¢in yeni ¢alismalara ihtiya¢ vardir (Findik¢1, 1999).

Belirlenen insan kaynagi ihtiyaci daha ¢ok sayisal verilere dayanan genel bilgilerdir. Belirlenen
bu ihtiyacin ne gibi Ozelliklere sahip olmasi gerektiginin detaylandirilmasi gerekmektedir

(Findike1, 1999).

Insan kaynaklari ihtiyaci konusunda hazirlanan raporlarda belirtilen isler ve kisilerin 6zellikleri
iist yonetime, insan kaynaklar1 yoneticilerine ve birim yoneticilerine ¢alisanlarin egitim ve gelisimi

ile ilgili alacaklar1 kararlarda ve uygulamalarda faydali olacak bilgiler saglar (Adigiizel, 2013).
Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi siirecinde yer alan temel asamalar sunlardir (Findiket,
1999):

1.Insan giicii ihtiyacinin belirlenmesi.

2.1s analizi.

3.Gorev tanimu.

4.0Organizasyon el kitabinin hazirlanmasi.

5.Insan kaynaklan eylem planinin hazirlanmast.
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6.Kadrolama stratejisi.

Insan giicii ihtiyacinin belirlenmesi, is analizinin yapilmasi, goérev tamminin olusturulmast,
organizasyon el kitabimin hazirlanmasi, insan kaynaklart eylem planinin hazirlanmasi ve
kadrolama stratejisinin olusturulmasi; organizasyonda insan kaynaginin degerlendirilmesi ve bu
konudaki caligmalara 1s1k tutacak planlamanin yapilmasindan sonra insan kaynagina iliskin en

onemli adimlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Sonug

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

vermeye yardim etmektedir.

Insan kaynaklar y&netiminin en dnemli islerinden birisi de kendini gelistirme aliskanligi olan
calisanlarin ise alinmasini saglamak ve mevcut ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun

ortamlar1 olusturmaktir.

Egitim yOnetimi siirecinde ozellikle plan gelecekte izlenecek yolun dnceden belirlenmesi isidir.
Planlar sayesinde organizasyonlar amacglarina ulagmalarini engelleyecek olan etkenlere karsi

onceden dnlem alabilirler.

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de son derece onemli ve
belirleyici bir siiregtir. Belirli bir plana ve programa uygun olarak gerc¢eklestirilmeyen

etkinliklerin, gelisigiizel olacagi ve ¢ogu zaman amaca ulagtirmayacagi bilinmektedir.

Insan kaynaklar planlamasi, personelin taninmasi, analiz edilmesi, tahminlerde bulunulmasi ve
insan kaynaklarinin degisen ihtiyaglarinin organizasyonun i¢inde bulundugu ve duruma gore

diizenlenmesidir.

Insan kaynaklar yonetimi, insan kaynagmin personel devrini, transferleri, emeklilikleri veya
terfileri onceden tahmin eder. Insan kaynaklan planlamasi, belli 6zelliklere sahip personelin

organizasyonda hangi pozisyonlarda gorev alabileceginin diizenlenmesine yardimci olur.
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Egitim, insan kaynaklar1 planlamasiyla belirlenen elemanlarin mevcut iglerdeki sorumluluklarinin
arttinlmasinda, terfilerde, yatay hareketlerde, transferlerde ve asagiya dogru is firsatlarinda

kullanilabilinir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum i¢i ve kurum disinda meydana gelen
gelismelere uygun ve etkin bi¢cimde kullanilabilmesi amaciyla gézden gegirilmesi, yeniden

yapilandirilmasina iligkin biitiin hazirlik ¢alismalarini igerir.

Insan kaynaklarinin planlanmasi diger bir ifade ile, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giiciiniin saglanmasina, yetistirilmesine ve
gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina ve gerekli uygulamalarinin yapilmasina

yoneliktir.

Giiniimiizde son derece hizli bir bilgi artisi, degisme ve gelismelerin yasandigi géz Oniinde
bulundurulacak olursa bu hizli gelismelerle basa ¢ikacak, uyum saglayacak insan giiciiniin ve

dolayisiyla insan kaynaklarinin planlanmasinin énemi de kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir
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