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Ozet

Egitim, egitilen kiside istenilen davranisi olusturma isidir. Insanlar genellikle bir davraniskalibin1 yasayarak
kazanabilirler, ancak planlanmis bir egitim siireci ile kiside istenilen davranis olusturulabilir. Egitim verilen
kiside olusacak davranig, egitim amaclarina uygunolmalidir. Egitim cabasinin 6zelliklerinin nitelik ve
nicelik olarak belirlenmesi yerinde olur. Ciinkii her egitim her organizasyon igin uygun olamadig1 gibi, her
organizasyonu belirleyen 0Ozelliklerde egitim vermek icin yeterli ve uygun olmayabilir. Egitim
caligmalarimin amaci, isletme i¢i etkinligi saglamak ve calisanlarin gelecekteki basarilarini arttirmaktir,

Yapilan egitim calismalarindan ilk beklenen c¢alisanlarin bilgilerini ve yeteneklerini gelistirmesidir.
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Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi ¢evreseldegisimlere gore calisanlarin uyum saglamasina yardimci
olacaktir. Her kademedeki c¢alisanin bilgi ve yetenegini gelistirerek organizasyon ve isle ilgili gelismelere
hazirliklihale getirilmesi i¢in yapilacak egitim ¢aligmalarinda ilk adim, ¢alisanin sahip olmasi gereken bilgi
ve yetenek diizeyi ile sahip olduklarinin karsilastirilmasidir. Islerin gerektirdigi bilgi ve yetenek diizeyinin
yapilan gorev ve is tanimlarinda belirtilmesi ve gelismeye agik olan ydnlerin vurgulanmasi planlama
agisindan Onemlidir. Organizasyonlarda egitim programlar gelistirmedeki temel sorun, egitim agiginin
belirlenmesidir. Egitim ihtiyaglari ne 6lgtide iyi tespit edilirse, yapilacak egitim ¢alismalarinda maksimum

fayday1 saglamakta miimkiin olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Y6netimi, Egitim Ihtiyaci, Insan Kaynaklar

Determination of the Need for Training in Education Management and Implementation of Human

Resources Planning
Abstract

Education is the job of creating the desired behavior in the person being trained. People can usually gain
by experiencing a behavior pattern, but the desired behavior can be created in a person through a planned
educational process. The behavior that will occur in the person who is being trained should be appropriate
for the educational purposes. It would be appropriate to determine the characteristics of educational effort
in terms of quality and quantity. Because not every training can be suitable for every organization, just as
it may not be sufficient and appropriate to provide training in the characteristics that determine every
organization. The purpose of the training activities is to ensure in-house efficiency and to increase the future
success of the employees. The first expectation from the training activities carried out is to improve the
knowledge and abilities of the employees. Employee training and development will help employees adapt
to environmental changes. The first step in the training activities to be carried out in order to prepare
employees at all levels for organizational and work-related developments by improving their knowledge
and abilities is to compare the level of knowledge and abilities that an employee should have with what
they have. It is important for planning to indicate the level of knowledge and ability required by the jobs in
the tasks and job descriptions performed, and to emphasize the aspects that are open to development. The
main problem in developing educational programs in organizations is the determination of educational
deficit. To the extent that the educational needs are well identified, it will be possible to provide the

maximum benefit in the educational activities to be carried out.

Key Words: Educational Management, Educational Needs, Human Resources
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Giris

Insan kaynaklari planlamasi ile egitim ihtiyacimin belirlenmesi arasinda yakm bir iliski
bulunmaktadir. Mevcut insan kaynaginin organizasyonel amaglar, isler ve bu isler igin gerek
duyulan bilgi, beceri ve davraniglar agisindan degerlendirilmesi, egitim ihtiyacininbelirlenmesini

kolaylastirmaktadir (Nemli, 2004).

Egitim yonetimi basta olmak iizere bir¢cok alanda g¢alisanlardaki bilgi ve beceri eksikliklerinin
ortaya konmasiyla birlikte hangi konularda ne kadar egitime ihtiyag oldugu da daha net hale
gelecektir (Nemli, 2004).

Insan kaynaklar1 egitimi siirecinde egitim ihtiyaci, organizasyonun stratejik planlama sirecinin
icinde performans degerlendirme ile baglantili olarak dizenli araliklarla yapilabilecegi gibi
organizasyonun i¢ ve dis ¢evresinden gelen bazi geri doniisler sonucunda egitim eksikliginin fark
edilmesiyle de gergeklestirilebilir (Nemli, 2004).

Egitim ihtiyac1 genellikle, ¢alisanlarin performanslarinin beklenen duzeyde gerceklesmemesi

durumunda, degisen kosullardan dolayi isin gerekleri degistiginde, ¢alisanlarin is degisikliginde
ortaya ¢ikmaktadir (Nemli, 2004).

Egitim ihtiyacin1 dogru analiz edebilmek igin is hakkinda dogru ve eksiksiz bilgiye sahipolmak
gereklidir. Bu amagla is analizi, is tanimlar ve is degerlendirme formlarindan yararlanilmaktadir.
Bu formalarda yer alan bilgilere bagl olarak hangi ¢alisanlarin hangikonularda ne kadar egitime

ihtiya¢ duyduklar1 konusunda ipucu elde edilebilir (Noe, 1999).

Egitimin gerekliligine isaret eden baski noktalari, performans sorunlari, yeni teknoloji, egitim igin
i¢c ve dis miisteri talebi, igin yeniden tasarimi, yeni mevzuat, misteri tercihlerindeki degisimler,
yeni Urunler ya da personelin temel becerilerinden yoksun olmalaridir. Bu baski noktalari, dogru

¢Ozlimiin egitim oldugunu garanti etmez (Noe, 1999).

Egitim ile yalnizca bilgi eksikligi giderilebilir. Diger baski noktalarinin ortadan kalkmasi, ylksek
performansin sonuglar1 (6deme sistemi) ya da is ortaminin tasarimi gibi konularla baglantilidir
(Noe, 1999).

Basarili bir egitim programinin tasarlanmasi ve gelistirilmesinde yapilacak ilk is, egitilecek olan

gruplar1 ve bu gruplarin ne tiir bir egitime ihtiya¢ duydugunu tespit etmektir. Bu bilgi toplama ve
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tespit islemine “ihtiyag analizi” adi verilmektedir (Simsek, 2002).

Egitim Thtiyacimin Belirlenmesi

Kisisel gelisimin saglanmasi igin gerekli ihtiyaglarin saptanmasi, is yeri ve calisan iliskisinde
onemlidir. Organizasyonda basarinin yikselmesi ise ¢alisanlarin iyi bir egitimden ge¢mis olmasi
ve is yerlerindeki gesitli kariyer gelisim olanaklarindan faydalanmasi ile olmaktadir (Bingdl,
1997).

Egitim; egitilen kiside istenilen davranisi olusturma isidir. insanlar genellikle bir davraniskalibini
yasayarak kazanabilirler, ancak planlanmis bir egitim siireci ile kiside istenilen davranig

olusturulabilir (Acuner, 2002).

Egitim verilen kiside olusacak davranis, egitim amaglarina uygunolmalidir. Egitim ¢abasinin
Ozelliklerinin nitelik ve nicelik olarak belirlenmesi yerinde olur. Ciinkii her egitim her
organizasyon i¢in uygun olamadig1 gibi, her organizasyonu belirleyen 0zelliklerde egitim vermek

icin yeterli ve uygun olmayabilir (Bingdl, 1997).

Egitim calismalarinin amaci, isletme i¢i etkinligi saglamak ve ¢alisanlarin gelecekteki basarilarini
arttirmaktir. Yapilan egitim ¢alismalarindan ilk beklenen galisanlarin bilgilerini ve yeteneklerini

gelistirmesidir (Sabuncuoglu, 2010).

Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi ¢evresel degisimlere gore calisanlarin uyum saglamasina
yardimci olacaktir. Her kademedeki calisanin bilgi ve yetenegini gelistirerek organizasyon ve isle
ilgili gelismelere hazirliklihale getirilmesi igin yapilacak egitim ¢alismalarinda ilk adim, ¢alisanin
sahip olmasi gereken bilgi ve yetenek diizeyi ile sahip olduklariin karsilastirilmasidir (Bingol,
1997).

Islerin gerektirdigi bilgi ve yetenek diizeyinin yapilan gérev ve is tammlarinda belirtilmesi ve
gelismeye acik olan yonlerin vurgulanmasi planlama agisindan 6nemlidir. Organizasyonlarda
egitim programlar1 gelistirmedeki temel sorun, egitim agigimin belirlenmesidir. Egitim ihtiyaglari
ne Olglde iyi tespit edilirse, yapilacak egitim caligmalarinda maksimum fayday: saglamakta
miimkiin olacaktir (Simsek, 2002).
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Asagida sekil 1°de goriildiigii gibi ihtiyag belirleme siireci, kimin egitime ihtiya¢ duyduguna ve
egitilenlerin, egitilmeleri gereken goérevlerden, bilgi, beceri, davranis ya da diger is gereklerine

kadar neler 6grenmeleri gerektigine iliskin bilgi verir.

289



Journal of Social Research and Behavioral Sciences, Volume: 9 Issue: 20 Year: 2023

Baglam Nedir?

Sonuglar
Nedenler veya Baski

Noktalari * Egitilenlerin

. o6grenmesi
Mevzuat gerekenler

* Temel yeteneklerde Kimler egitim aliyor

eksiklik Organizas-
yonel Egitimin tiri
* Diisiik performans Analiz
Egitimin sikhg
* Yeni teknoloji

. A . Nerelerd Egitimi satin alma
Musteri istekleri erelerde e alvgE

Egitime karari
* Yeni iriinler ihtiyag

E var? Egitim veya segme
* Yiiksek performans ya da isi yeniden

standartlari tanimlama gibi
diger insan

* Yeni meslekler kaynaklari
segenekleri

Kimin Egitime ihtiyaci Var?

Sekil 1. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi Siireci
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Kaynak: Noe, 1999.

Egitim yonetimi ¢aligmalar1 kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminda yapilacak biitiin egitim
caligmalarinin, egitimi alacakkisilerden kaynaklanmasi esastir. Yani yapilacak egitim igin dncelikle

ihtiyag belirlenmelidir.Bu ihtiyaci da en iyi ihtiyag sahipleri belirler (Bing0l, 1997).

Dogal olarak organizasyonlarinda vermeyi planladigi egitimler olacaktir. Ancak gerek
organizasyonun gerekse kisilerin ihtiya¢ duyduguegitim ¢alismalar1 ayni1 paydada toplanabilmeli ve
yapilacak programlarla kisilere ve kurumayarayan egitimler yapilmalidir (Findikg1, 1999).

Egitimde Ihtiya¢ Belirleme Yontem ve Teknikleri

Organizasyonlarda egitim ihtiyacinin belirlenmesinde pek ¢ok yol vardir. Calisanlarin isteki
basarilar1 gozlemlenip degerlendirilerek belirlenebilir. ilk yoneticisi ile goriisiilerek calisanin
eksik olan ve gelistirilmesi gereken yonleri belirlenebilir. Cok fazla objektif olmadig: icin bu

yontemler egitim ihtiyacinin belirlenmesinde baslangi¢ olusturabilirler (Bingol, 1997).

Egitim programlarinda,isgiicli planlarindan, hata istatistiklerinden, is giicli devir oranlarindan ve kaza
raporlarindanyararlanilabilir (Simsek, 2002). ihtiyag¢ belirleme teknikleri gelistirme ve kullanim

masraflari a¢isindan tablo 1’deki gibi siralanmaktadir.
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Ihtiya¢ Belirleme Teknikleri Gelistirme Masrafi Kullanim Masrafi

Problem Analizi Yuksek Yuksek
Kiyaslama Orta Yuksek
Uzman Goriisii Dusiik Yiksek
Is Analizi Yiiksek Yiiksek
Is Tanimlama Y iiksek Yiiksek
Testler Yuksek Yuksek
Olcekler Y liksek Orta

Goriusmeler Yuksek Yiksek

292



Egitim Yonetiminde Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi ve Insan Kaynaklar: Planlamasinin Yapilmast

Gozlemler Yuksek Yuksek
Gunluk Tutma Yontemi Disiik Orta
Hedeflere Gore Yonetim Orta Yuksek
Edimsel Ogrenme Yiiksek Yiiksek
Performans Degerlendirme Yuksek Yuksek
Kendini Degerlendirme Orta Diisiik
Kariyer Planlama Y uksek Yiksek
Degerlendirme Merkezleri Yuksek Yuksek
Yonetici Gruplarin Gorlismesi Diusiik Dusiik
Grup Toplantilar1 Ve Tartigsma Diisiik Diistik
Nominal Grup Teknikleri Yuksek Orta
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Grup Yaraticiligi Teknikleri Yuksek Yiuksek
Similasyon Egitim Teknikleri Yuksek Yuksek
Davranig Modeli Orta Orta
Kaydetme ve Rapor Analizleri Orta Orta
Sirket i¢i Kiyaslama Orta Orta
Yonetici Belirleme Analizleri Diisiik Diisiik
Tutum Olgekleri Yiiksek Yiiksek
Orgitsel Gelisim Yiiksek Yiiksek

Tablo 1. ihtiyac Belirleme Teknikleri

Kaynak: Bingol, 1997.

Egitim agiginin incelenmesinde bir baska yolda is spesifikasyonlarinin bazi kistaslarina bakmak
ve ¢alisanlar1 buna gore degerlendirmektir. Belirli bir diizeyde egitime sahip olmak, belirli bir is

tecriibesi gibi 6zellikler spesifikasyonlar da yer alirsa o iste ¢alisan kisinin bu 6zelliklere sahip
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olup olmadig karsilastirilabilir (Eren, 1989).

Insan Kaynaklar1 Planlamasi ile Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Insan kaynaklari planlamasi ile egitim ihtiyacimin belirlenmesi arasinda yakimn bir iliski
bulunmaktadir. Mevcut insan kaynaginin organizasyonel amagclar, isler ve bu isler igin gerek
duyulan bilgi, beceri ve davraniglar agisindan degerlendirilmesi, egitim ihtiyacininbelirlenmesini

kolaylastirmaktadir (Nemli, 2004).

Egitim yOnetimi basta olmak iizere birgok alanda calisanlardaki bilgi ve beceri eksikliklerinin
ortaya konmasiyla birlikte hangi konularda ne kadar egitime ihtiya¢ oldugu da daha net hale
gelecektir (Nemli, 2004).

Insan kaynaklari egitimi slirecinde egitim ihtiyaci, organizasyonun stratejik planlama stirecinin
icinde performans degerlendirme ile baglantili olarak dizenli araliklarla yapilabilecegi gibi
organizasyonun i¢ ve dis ¢cevresinden gelen bazi geri doniisler sonucunda egitim eksikliginin fark
edilmesiyle de gergeklestirilebilir (Nemli, 2004).

Egitim ihtiyac1 genellikle, ¢alisanlarin performanslarinin beklenen diizeyde gerceklesmemesi

durumunda, degisen kosullardan dolayi isin gerekleri degistiginde, ¢alisanlarin is degisikliginde
ortaya ¢cikmaktadir (Nemli, 2004).

Egitim ihtiyacinin habercisi olan konulari su sekilde siralamak miimkiindiir (Barutgugil, 2002);

a. Misterinin Urln ve hizmet kalitesi ile ilgili sikayetlerinin yogunlagmasi.
b. Satiglarin durgunlasmasi, diismesi ve rekabet giiciiniin zayiflamasi.

c. Dis cevredeki degisme ve gelismelere uyum saglanamamasi.

d. Fire, hurda ve atik miktarlarinin artmasi.

e. Makine ve donanimin kotii kullanilmast.

f. Is kazalarinin artmasu, is giivenligi kurallarina uyulmamas.

g. Kayitlarn yetersizligi, bilgi ve belgelerin tutarsizlig.
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h. Uretim darbogazlarmnin ¢ikmasi, bekleme ve birikmelerin artmasi.
i. Tedarik, Gretim, dagitim ve satis uyumunun saglanamamasi.

j. Iade oranlarinda ve stoklarda artislar.

k. Insan sorunlarmin, stres ve ¢atisma ortamlariin yogunlagmast.

I. s giicii devrinin yiikselmesi.

Egitim ihtiyacin1 dogru analiz edebilmek icin is hakkinda dogru ve eksiksiz bilgiye sahipolmak
gereklidir. Bu amagla is analizi, is tanimlar1 ve is degerlendirme formlarindan yararlanilmaktadir.
Bu formalarda yer alan bilgilere bagl olarak hangi ¢alisanlarin hangikonularda ne kadar egitime

ihtiya¢ duyduklart konusunda ipucu elde edilebilir (Noe, 1999).

Egitimin gerekliligine isaret eden baski noktalari, performans sorunlari, yeni teknoloji, egitim i¢gin
i¢c ve dis miisteri talebi, igin yeniden tasarimi, yeni mevzuat, miisteri tercihlerindeki degisimler,
yeni Urlnler ya da personelin temel becerilerinden yoksun olmalaridir. Bu baski noktalari, dogru

¢ozlimiin egitim oldugunu garanti etmez (Noe, 1999).

Egitim ile yalnizca bilgi eksikligi giderilebilir. Diger baski noktalarinin ortadan kalkmasi, yiksek
performansin sonuglar1 (6deme sistemi) ya da is ortaminin tasarimi gibi konularla baglantilidir
(Noe, 1999).

Basarili bir egitim programinin tasarlanmasi ve gelistirilmesinde yapilacak ilk is, egitilecek olan
gruplar1 ve bu gruplarin ne tiir bir egitime ihtiyag duydugunu tespit etmektir. Bu bilgi toplama ve
tespit islemine “ihtiyag analizi” adi verilmektedir (Simsek, 2002).

Sonug

Egitim kavrami egitim yonetimi konseptinin egitsel siirecini olusturmaktadir. Egitim yOnetimi
egitsel stireclerle birlikte yonetsel siiregleri de bir biitiin olarak kapsadigindan genis bir alana

yayilmaktadir.

Egitim egitilen kiside istenilen davranisi olusturma isidir. insanlar genellikle bir davramiskalibim

yasayarak kazanabilirler, ancak planlanmis bir egitim siireci ile kiside istenilen davranig
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olusturulabilir.

Egitim verilen kiside olusacak davranis, egitim amaglarina uygunolmalidir. Egitim ¢abasinin
Ozelliklerinin nitelik ve nicelik olarak belirlenmesi yerinde olur. Ciinkii her egitim her
organizasyon i¢in uygun olamadigi gibi, her organizasyonu belirleyen 6zelliklerde egitim vermek

icin yeterli ve uygun olmayabilir.

Egitim calismalarinin amaci, isletme i¢i etkinligi saglamak ve calisanlarin gelecekteki basarilarini
arttirmaktir. Yapilan egitim ¢alismalarindan ilk beklenen galisanlarin bilgilerini ve yeteneklerini

gelistirmesidir.

Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi ¢evresel degisimlere gore calisanlarin uyum saglamasina
yardimci olacaktir. Her kademedeki c¢alisanin bilgi ve yetenegini gelistirerek organizasyon ve isle
ilgili gelismelere hazirliklihale getirilmesi i¢in yapilacak egitim ¢aligsmalarinda ilk adim, ¢alisanin

sahip olmasi1 gereken bilgi ve yetenek duzeyi ile sahip olduklarinin karsilastiriimasidir.

Egitimin amagclar ihtiyaglara gore daha spesifik niteliktedir. Hangi bolim ya da bolimlerde, hangi
grup veya gruplara egitimde 6ncelik verileceginin belirlenmesi, bunlardan egitim sonrasi nasil bir

performans beklendiginin saptanmasi gereklidir.

Egitim ile galisanlarin bilgi, beceri, tutum ve davranislarinda bir degisim hedeflenmektedir. Bu
degisimin somut ve Olgiilebilir amaglar dahilinde ortaya konmasi, ¢alisanlarin amaglar hakkinda

bilgilendirilmesi gerekmektedir.

Egitim amaglar1 U¢ tlr bilgiyi icermelidir. Bunlardan birincisi, basarilmasi istenen davranisin
tanimdir. ikincisi, istenen davranisa iliskin performans kriteri konusunda bilgi verilmesidir. Bu

kriterler somut ve élculebilir olmalidir. Ugtinci tip bilgi performans kosullarina iliskindir.

Egitim i¢in olgiilebiliramaclar belirlenmesi, egitimin ne 6l¢iide basarili oldugunu belirleyebilmek
icin degereklidir. Bagka bir degisle, egitim amaglari, egitimin degerlendirilmesi i¢in de 6nemli bir
baslangi¢c noktasi teskil eder. Egitimde, egitim siirecinin biitiin kademeleri 6l¢tlebilen gercek

verilere dayandirilmalidir.
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