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GIRIS
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Diisiince tarihi boyunca insan kavrami hakkinda farkli tanimlar ortaya konmasina ragmen bu
kavram Uzerinde hala net bir tanim bulunamamistir. Ayn1 sekilde insan kaynag ile ilgili de
genel ve ortak bir tanim yapmak zor olmaktadir. Insan Kaynagi kavrami ¢agdas diinyada
kapitalizmin gelismesi ile sekillenmeye baslamistir. Ozellikle is hayatinda farkli smiflarin
ortaya ¢ikmasi ile birlikte yoneten ve yonetilen arasindaki ayrim keskinlesmistir. Bu ayrimin
neticesinde de isleri yonetmek ve calisanlar ile iliskileri kurmak anlaminda insan kaynagi
kavrami olusmustur. Buna gore insan kaynagi kavrami gerek yoneticileri gerekse de ¢alisanlari
ayn1 hedef dogrultusunda birlestirmeye ve bu siiregleri rasyonel anlamda kullanma

potansiyeline isaret etmektedir.

“Insan kaynaklar1 deyimi giiniimiizde isletmelerin mal ve hizmet iiretmek, varhklarmi
stirdiirmek, rekabet avantaji elde etmek gibi hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda
olduklar1 kaynaklardan biri olan insan1 ifade etmektedir” (Uyargil ve digerleri, 2008, s. 2). Bu
tanima gore insan kaynaklar1 bir igletmedeki biitiin insanlar1 kapsamaktadir. Bagka bir deyisle
bir igletmenin sahibinden en alt kademede yer alan vasifsiz ¢alisanlara degin her alanda bu
kavram kullanilmaktadir. Bunun nedeni de insan kaynaklarini olusturan insanlarin yani

calisanlarin islerine devam etmelerinin o isletme i¢in en 6nemli unsur olmasidir.

“Insan kaynaklar1 ydnetimi ise, bir isletme ile ¢aliganlar1 yani insan kaynaklari arasmndaki
iliskileri etkileyen tiim yonetim kararlar1 ve uygulamalaridir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY),
rekabetci kalabilmek icin isletmelerin ihtiya¢c duyduklar: bilgilerin, becerilerin ve tutumlarin
tiimiinii ilgilendirir” (Barutgugil, 2004, s. 32). Bu tanima gore insan kaynaklar1 yonetimi
isletmedeki unsurlarin biitiin ¢aligmalarini kapsamaktadir. Ayrica ¢alisanlarin hukuka uygun
bir sekilde hem bireysel hem de toplumsal olarak yararh bir sekildeki ¢alismalarmin biitiiniinii
de kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak ¢alisanlarin yonetimi ile ilgili bitiin
unsurlart da igermektedir. Buna gore insan kaynaklar1 yOnetimi, bir isletmedeki biitiin

calisanlarin verimliligini arttrmay1 hedefler.



Insan Kaynaklar1 Yénetimi, giiniimiiz modern toplumlarinda adeta vazgecilmez bir &ge halini
almistir. Bunun temel nedeni ise kiiresellesmenin en {ist noktaya geldigi kapitalist toplumlarda
farkli ig alanlarinin ortaya ¢ikmasi ve bu is alanlarinda pek ¢ok farkli seviyelerin olugsmasidir.
Bu farkli seviyeler farkli calisan kadrolar1 olusturmus ve boylelikle de ¢alisanlar arasinda bir
isboliimii ve koordinasyon gelistirmek zorunlu hale gelmistir. iste bu siiregleri belirleyip
diizenleyen yonetim anlayisi, bu alandaki faaliyetlerin temellerini attig1 icin, s6z konusu
kavram vazgegilmez bir unsur olarak kendini kanitlamistir. Bunun bir diger nedeni de
isgiliclinlin artmasidir. Bu isgiicii ile birlikte isletmenin hedeflerine ulagsmasi hususunda farkli
kadrolardaki ¢alisanlar arasinda uyumu diizenleme ihtiyaci dogmustur. Biitiin bunlarin olmasi

icin de giiclii ve ag¢ik bir iletisim ile is birligi gerekmektedir.

Insan Kaynaklarmda Yonetimin, birbirinden farkli birgok bilesenden olustugu
g6zlemlenmektedir. Bunlar arasinda en 6nemli ve vazgecilmez unsurlar, “is iliskileri, istihdam
iliskileri ve endiistriyel iliskiler” olarak siralanabilir. Is iliskileri, ¢alisanlarm uzmanlik
alanlarina gore gorevlendirilmesi ve aralarindaki igbdliimiiniin diizenlenmesi gibi konulari
kapsar. Istihdam iliskileri ise ¢alisanlar arasinda egitim alma, gorevde yiikseltilme, calisanlarin
tesvik edilmesi ve ddullendirilmesi gibi sireclerin ayarlanmasi demektir. Son olarak endustriyel
iligkiler ise isletmenin gerek teknoloji kurumlar1 gerek sivil toplum kuruluslar1 gerekse de
sendikalarla ilgili siirecleri kapsamaktadir. Bu genis goriisiin en Onemli avantaji, insan
kaynaklar1 yonetiminin agikca bir i sistemi olarak ele alinmasidir. Bunun i¢in de oncelikle
insan kaynaklar1 yonetimi, iiretim ve teknoloji arasindaki baglantilarin anlagilmasi gereklidir

(Anthony, Perrewe ve Kacmar, 1996, s. 5).

Tiim bunlar dikkate alindiginda, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, sirketlerin i¢ dinamikleri ve is
stireglerinin aksamadan siirdiiriilmesi adina gerekli istthdam uygulamalarini kapsar. Bagka bir
deyisle, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin yalnizca calisanlarin genel politikalar1 ya da insan
kaynaklariyla sinirli bir alan olmadig: dile getirilmektedir. Daha genel olarak isletmedeki butlin
islerin koordine edilmesi ve ¢alisanlarin Uretkenlik ve verimliliklerinin arttirilmasi ile ilgilidir.
Bir isletmenin karliliginin arttirilmasi i¢in hem isin iyi yonetilmesi hem de calisanlarin iyi
yonlendirilmesi gerekmektedir. Iste Insan Kaynaklari Yonetimi de bu hususta 6n plana

cikmaktadir.



1.2 Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Tarihsel Streci ve Evrimi

Insan Kaynaklar1 alanimin tarihsel gelisimine goz atildiginda, oncelikle dikkat gekilmesi
gereken nokta, bu siirecin ekonomik iligkilerin gelisimiyle birlikte degerlendirilmesi
gerektigidir. Baska bir deyisle ekonomik siireclerdeki radikal degisiklikler ile birlikte insan
kaynaklar1 yonetiminde de ayni degisiklikler goriilmiistiir. Burada tarihin en 6nemli kirilma
noktalarindan birisinin Sanayi Devrimi oldugu iddia edilebilir. Genellikle ilkel ekonomik
faaliyetler disindaki sureglerin dncelikle ustalik sistemi ile basladigi kabul edilmektedir. Daha
sonra ise daha onceden deginilen sanayi devrimi ile birlikte bu ekonomik siire¢ fabrikalar
vasitasityla devam ettirilmistir. Daha fazla ¢alisanin istihdam edilmesi gerekmesiyle birlikle
insan kaynaklar1 yonetiminin de 6nem kazanmaya basladig1 s6ylenebilir. Daha sonra bilimsel
yonetim hareketi ile birlikte daha profesyonel bir isletim sistemi gelistirilmistir. Diislince
tarihinin gelismesi ile birlikte insana verilen 6nem daha da artmis ve boylelikle de insan

kaynaklar1 yonetimi de degismeye baslamistir.

Insanm basl basma bir amag olarak goriilmesi ile birlikte insan kaynag1 kavraminmn da kendi
basina bir amag haline geldigi s6ylenebilir. Insan kaynagi kavrammin bu denli 6nemli hale
gelmesi ile birlikte artik bltun isletmeler i¢in insan kaynaklar1 vazgecilmez bir unsur olmustur.
Baska bir deyisle calisanlarin verimliligini arttirma, iiretkenligin arttirilmasi i¢in c¢alisanlarin
motive edilmesi, kariyer planlar1 yapilmasi, ¢alisanlarm tcretlerinin diizenlenmesi gibi unsurlar
artik bir isletme i¢in vazgecilmez bir durum haline gelmistir. Son olarak giiniimiiz diinyasina
gelindiginde insan kaynaklar1 artik bir kurumun dogal bir elementi olarak gérilmektedir. Buna
paralel olarak insan kaynaklar1 artik resmi bir kurum olarak goriiliip isletmelerin yonetim
kademesinde degerlendirilmektedir. Tarihsel olarak ilerlemek gerektiginde Oncelikle insan
kaynaklarmin ilkel bir hali olarak goriilebilecek olan ustalik donemlerine bakmak yerinde

olacaktrr.

1.2.1 Ustalik Dlizeni

“1600 ve 1700°1i yillarda ¢alisanlar ustalik sistemi ile idare ediliyordu” (Anthony, Perrewe ve
Kacmar, 1996, s. 9). Donem icerisinde ekonomik sireclerin ilki olan Gretim, sadece evlerde

veya ¢ok kiglk atGlyelerde yapilabiliyordu. Kuglk capli bir tretim kapasitesine sahip bu



yerlerde iiretim sadece kiiciik gruplar halinde yapilmaktaydi. Iste bu kiiciik gruplar arasinda
calisanlar1 koordine etmek ve tretilen iirlinlerin ve hizmetin kontroliinii yapmak, usta veya
ustabas1 olarak adlandirilan kigilerin sorumlulugundaydi. Neredeyse sanayi devrimine kadar
devam eden bu sistemde ustabasilar, ¢irak adi verilen calisanlardan sorumluydu. Bu

sorumluluklar arasmda hem verimliligi arttirmak hem de egitim vermek gibi unsurlar vardi.

Bu kadar uzun bir siire devam etmesine ragmen niifusun artmasi ve dolayisiyla da taleplerin
artmast ile birlikte bu sistem yetersiz kalmaya basladi. Artik ¢iraklar yeteri kadar triin ve hizmet
iretememeye basladilar. Ustabasilar da artan talepleri karsilamak icin daha fazla insanm ise
almak zorunda kaldilar. Fakat nihayetinde bu denli yiiksek iiretimi saglayabilecek olan
makinalar iiretimde yerlerini almaya basladi. Evlerde veya kiiclik atolyelerdeki iiretim

faaliyetlerini, makinelesmenin dogurdugu fabrikalar almaya basladu.

Sanayi Devriminin &ncelikle 18. yiizyillda Ingiltere’de basladigi kabul edilmektedir.
Ingiltere’den sonra siiratle Avrupa Kitasina yayilan sanayilesme ¢ok kisa siirede tiim diinyay1
etkisi altina almistir. Sadece ekonomi veya isgiicii agisindan degil yasamin her alanini etkileyen
sanayilesme, toplumsal, ekonomik ve sosyal degisimleri de beraberinde getirmistir. Ortagag’a
hakim olan feodal sistem ve bu sistemin ekonomik isleyisi, genis topluluklar {izerinde yogun
bir bunalim durumu meydana getirmisti. Baskilardan bunalan insanlar, yeni bir kurtulus yolu
aramaktaydilar. “Teknolojik degisimlerle beraber ilk fabrikalarin kurulmasi; kitle iiretim
teknolojisi, mekanizasyon, standardizasyon, kente gog, c¢alisan kadinlarin sorunlari, sendika,
emek somiiriisii gibi yeni kavramlar1 da beraberinde getirmistir” (Budak, 2008, s. 5).
Baskilardan bunalan insan yigmlar1 igin fabrikalasma bir kurtulus olarak goriilmiis ve kirsaldan
biiyiik kentlere dnlenemez ve kontrol edilemez bir go¢ dalgasi baglamistir. Bu go¢ dalgasi da
dogal olarak is hacminin ve tiirliniin artmasina ve calisan sayisinda fazlalagmaya neden

olmustur.

1.2.2 Bilimsel YOnetim

20. yiizy1l ekonomik iligkilerin ve buna bagl olarak isletmelerin yeniden diizenlendigi bir
donem olmustur. Makinelesmenin her yere yayilmasi ile birlikte isgiiciinde verimlilik artmustir.
Aslinda makinelesme ile birlikte insan giicline daha az ihtiya¢ duyulabilecegi diisiiniilse de bu
makinelerin kullanilmasi i¢in daha ¢ok sayida insana gerek duyulmustur. Bu da dogal olarak

calisan sayisinin artmasina neden olmustur. Calisan sayisinin artmast ile birlikte de isletmelerde
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belirli bir kurallar diizeni tesis etmek zorunlu hale gelmistir. Bunun nedeni sayilar1 artan
calisanlar1 kontrol edebilmek, isletmenin verimli hale gelmesi ve verimliligin diizenli olarak
arttirilmasi i¢in bir takim diizenlemelerin zorunlu hale gelmesidir. “Bazi diizenlemeler islerin
sikic1 bir hale gelip, monotonlagmasina yol agan uzmanlagsmayi arttirmistir. Uzmanlagma ayrica
sorun ¢ikaran iggilerin yerine yoneticiler tarafindan yenisinin kolaylikla getirilmesine imkan
vermistir” (Anthony, Perrewe ve Kacmar, 1996, s. 10). Ayn1 donemde teknolojinin hizla
ilerlemesi ve bu teknolojilerin is glicl alaninda uygulanmasiyla birlikte, yeni bir is giicl yapis1

ortaya ¢ikmustir.

“Bu donemde ortaya cikan en onemli gelisme “Bilimsel Yonetim” siirecidir” (Anthony,
Perrewe ve Kacmar, 1996, s. 10). Bilimi baz alan bir yonetimin temeli, iirliniin olusturulmasi
asamasinda her agidan rasyonel olarak dogru kabul edilebilen bir segenegin oldugu fikridir. Bu
rasyonel secenek bir isletme i¢cin en mantikli secenektir ¢iinkii bu secenek ayn1 zamanda hem
en verimli hem en ucuz hem de en karli secenek olmaktadir. Isletmeler igin en dogru ve bilimsel
yol olarak gorilebilecek bu yonetim seklinin insan1 merkeze alan bir sistem olup olmadig1 ok
tartismal1 bir sorudur. Isletmeler igin en karli secenegin genellikle en alt kademede yer alan
calisanlar i¢in olumlu sonuglar dogurup doguramayacagi sorusuna genellikle olumsuz cevap

verilmistir. Bu da bilimsel yonetim siirecinin en fazla elestirildigi nokta olmustur.

1.2.3 Insan Iliskileri Yaklasimi

Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki gelismelerdeki bir diger doniim noktas1 da insan iliskileri
yaklasimu ile ilgilidir. Insan iliskileri yaklasimi 6zellikle calisanlarin gerek kendi aralarindaki
gerekse de yonetim kademesi ile olan iliskileri diizenlemek adina ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklasimi, yoneticiler Ozellikle c¢alisanlarin verimliligini arttirma hususunda kullanmak
istemiglerdir. Bu yaklasimin temel 6zelligi bir isletmedeki sosyal iligkilerin ve sosyal ortamin

calisanlarin iiretkenligi iizerindeki olumlu etkilerini agiklayabilmektir.

Glinlimiizde neredeyse herkes hem ¢alisanlarin mutlulugu hem de verimliligi icin ¢alisanlarin
arzu ve isteklerinin karsilanmasi gerektigini kabul etmektedir. Yonetim kademesi tarafindan
calisanlarin isteklerinin anlasilmasi ve bu isteklerin karsilanmasi, ¢alisanlar1 daha ¢ok motive

etmekte ve isletmenin kendisi de bu durumdan kazangli ¢ikmaktadir.



Insan iliskileri yaklagimi, en genis anlamda insanin gevresiyle etkilesime giren sosyal bir varlik
oldugu fikrini bir 6n kabul olarak kabul eder. Ginlimiizde de kabul géren bu goriise gore zaten
ihtiyaclarin1 karsilamak igin bir toplum catis1 altinda yasayan insan, ayni zamanda diger
insanlarla etkilesime girmek isteyen de bir varliktir. Insan buna gére davramslarini sekillendirir
ve hayatmi devam ettirir. Insan yasamanm belki de en uzun siireli etkinligi olarak da
adlandirilabilecek olan ¢aligma hayati1 da bu sosyallesmeye gore dizayn edilmelidir. Artik
gunimuzde isletmeler de bu gergegi gorip ¢alisanlarinin bu isteklerini g6z 6nline almaktadirlar.
Iste insan kaynaklar1 yonetimi de bir anlamda bu ihtiyac1 diizenlemek adina ortaya ¢ikmustir

denilebilir.

1.2.4. Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrammnin, son bir asirdir is diinyasinda diizenli bir sekilde var
oldugu sdylenebilir. Biitiin bu siire boyunca insan yasaminda goriilen degisiklikler ve
ilerlemelere paralel olarak insan kaynaklari yonetiminde de degisiklikler ve ilerlemeler

olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetimi kavraminm 6zellikle diinya savaslar1 sonrasmda giniimiizdeki halini
aldig1 iddia edilebilir. Ayrica artik farkli tirleri de ortaya ¢ikmaya baslayan is¢i smifinin politik
olarak da desteklenmesi ve refahinin diisliniilmesi ile birlikte endiistri iliskileri unsuru da
gelismeye baslamistir. “Endiistri iligkilerinin personel yonetimi tarafi, bagi uygulamacilarin
¢cekmesi nedeniyle, meslegin ihtiyaglarmma yonelik olma, sorunlara yoneticilerin géziyle
bakma, istihdam iligkisini bireysel olarak gérme ve kuramsal zeminden yoksunluk gibi

ozelliklerini olusum déneminde kazanmaya baslamistir” (Usdiken ve Wasti, 2002, ss. 3-4).

Insan Kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak isletmelerde bu alanda ¢alisanlar ilk olarak basit
evrak isi ad1 verilen isleri yapmakla gorevliydiler. Bu basit evrak isleri arasinda en belirgin
olanlar calisanlarin bilgilerini igeren evraklarin olusturulmasi ve saklanmasidir. Fakat daha
once de belirtilen ilerleme stireclerine paralel olarak insan kaynaklar1 yonetiminde c¢alisanlarin
da gorev ve ylikiimliiliikkleri degismeye baslamistir. Bagka bir ifadeyle, burada caligsanlarin
sorumluluklari artmigtir. BOIUm, ilk baslarda yalnizca ¢alisanlarin kayitlarini tutmakla yakamld

iken, yillar gectik¢e bu gorevleri yerine getiren personelin sorumluluklar1 da geniglemistir.



Bu gorevler arasinda 6zellikle ¢alisanlarin {icretlerini belirleme ve bunlari kayit altina alma
gorevleri 6nemli bir yer tutmaktadir. BOylelikle her bir ¢alisan i¢in raporlardan olusan bir dosya
olusturma geregi de dogmustur. iste insan kaynaklar1 yonetimi de calisanlarin durumlarini
Ozetleyen bu raporlar1 diizenleme gorevini de iistlenmislerdir. Ayni1 zamanda ¢alisanlarmn farkli
is alanlar1 ile ilgili egitim alma gerekliliklerinin dogmas ile birlikte insan kaynaklari calisanlari,
personellerin egitimlerinden de sorumlu hale gelmistir. “Insan Kaynaklar1 birimi geliserek hem
calisanlardan, hem organizasyondan, hem de yasal diizenlemeler ile ilgili bircok karmasik isten
sorumlu bir birim halini almistir” (Anthony, Perrewe ve Kacmar, 1996, s. 11). Bu
sorumluluklarin temel nedeni 6zellikle calisanlar i¢in ¢ikartilan is ve sosyal giivenlik yasalar1
olmustur. 20. Yiizyilin ikinci yarisinda ¢ikarilmaya baglanan bu yasalar ile birlikte yeni
diizenlemeler ve yonetmelikler uygulanmaya konmus, ve bdylelikle de insan kaynaklari

boliimlerinin hem igverene hem de ¢alisanlara kars1 gorev ve sorumluluklar1 artmistir.

Ulkemizdeki insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel stireci ele alindiginda ise, “cagdas anlamda
insan kaynaklar1 anlayismin 1980°lerden itibaren yaygimlastigini séylemek miimkiindiir” (Oner,
1999, s. 27). Tiirkiye’de tipk1 gelismis lilkelerde de oldugu gibi, yasal diizenlemelerle birlikte
cercevesi cizilmis is kanununa uygun bir insan kaynaklar1 yonetimi olusmaya baslamistir.
Ayrica yine diinyadaki gelisme ve ilerlemelerle es zamanli olarak insan kaynaklar1 yénetiminin

Oonemi giin gectikge artmaktadir.

1.3 Glnumiizde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Temel ilkeleri

Tipki her alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminde de siirekliligin olusmasi igin temel
ilkeler kabul edilmistir. Bu temel ilkeler ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi bir standarda
oturtulmaya c¢aligilmaktadir. Genel olarak kabul edilen goriise gore “insan kaynaklari
yonetiminin temel ilkeleri arasinda verimlilik, insana saygi, tarafsizlik, esitlik, gilivence,
kariyer, aciklik, gizlilik, liyakat ve katilimcilik yer almaktadur™ (Sabuncuoglu, 2008, s. 23).
Burada bahsedilen ilkeler bir isletme icin neredeyse vazgecilmesi mimkin olmayan ilkelerdir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin tam olarak anlagilabilmesi i¢in bu ilkelerin agiklanmasi yerinde

olacaktrr.



1.3.1 Verimlilik lkesi

Verimlilik ilkesi en basit tanimiyla, bir isletme igin elindeki olanaklarin tamammin kullanilmas1
ile birlikte alinabilecek en yuksek Uriiniin alinmasi anlamima gelmektedir. Baska bir deyisle bir
isletmenin liretebilecegi en fazla ¢iktiy1 Uretmesi demektir. “Verimlilik sayesinde, isletmelerin
kapasite kullanim diizeyleri artis gostermekte ve toplam karlarinda da artiglar
gozlemlenmektedir. Burada kastedilen verimlilik, genellikle calisan verimliligidir” (Tekin,
1992, s. 71). Ciinkii ¢alisanlarin verimliligi en kolay degerlendirilebilen verimlilik tiirii olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Uretim stirecinin diger unsurlar1 igin bu 6lctlebilirlik cok mimkin degildir.
Bir isletme igin verimlilik 6ncelikle ¢alisanlarin gerek maddi gerekse de manevi agidan tatmin
edilmesi yoluyla miimkiin olabilir. Ayn1 zamanda bu durumun devamliligin1 da saglamak

gereklidir.

1.3.2. insana Saygi Ilkesi

Insana saygi, tipk1 insan haklarinm genel bir ilkesi olmasi gibi insan kaynaklar1 yonetiminin de
en temel ilkesidir. “Insana saygi ilkesi, insana sayg1 geregi, verilen karar, faaliyet ve isletme
icindeki iliskiler hususunda insana deger verilmesi anlamina gelmektedir” (Mercin, 2005, s.
131). Bir isletme i¢in insan kaynagi en énemli unsur olarak goriilmektedir. Dolayisiyla da

insana deger vermek ayni zamanda isletmelere de deger katmaktadir.

1.3.3. Tarafsizlik Ilkesi

Tipki bir toplumu ayakta tutan ilkenin adalet olmasi gibi bir isletme i¢in de adaleti tesis etmek
ve hakkaniyetli davranmak ¢ok 6nemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak ¢alisanlarin
yonlendirilmesini ve degerlendirilmesini de kontrol ettigi i¢in bunlar1 yaparken tarafsizlik
ilkesine gdre hareket etmesi gerekmektedir. insan kaynaklar1 ydnetiminin tarafsizlik ilkesine
uymamasi, ¢alisanlar arasinda huzursuzluga neden olabilecegi i¢in bu ilkeye uygun hareket
etmek ¢ok buylk bir 6nem tasimaktadir. Ayni1 zamanda tarafsizlik ilkesinin saglayacag: adalet

ilkesi, ¢alisan ve igveren arasindaki iliskiyi de saglikli hale getirecektir.



1.3.4. Esitlik ilkesi

Isletmeler igin tipki tarafsizlik ilkesi gibi bir diger onemli kavram da esitlik ilkesidir. Bu esitlik
ilkesinin de Oncelikle insan kaynaklari yonetimi tarafindan saglanmasi gereklidir. Cagdas
diinyanin temel ilkeleri arasinda yer alan insanlar arasinda din, dil, diisiince vb. agilardan
farklilik gozetilmemesi esitlik ilkesinin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla isletmeler icin de
bu ilkelerin gozetilmesi hayati bir 6nem tasimaktadir. Esitlik ilkesi sayesinde isletmelerdeki
calisanlar arasinda ayrim yapilmamasi, herkesin gelecek planlarmi 6zgiir bir bicimde hayata

gecirme potansiyeli yaratilmasi gerekmektedir.

1.3.5. Guvence Ilkesi

“Giivence ilkesi, isgorenlerden azami Olciide verim alabilmek ve nitelikli insan kaynagmni
isletmeye kazandirabilmek igin 6nemli olan ilkelerden biridir.” (Sabuncuoglu, 2008, s. 30).
Bunun temel nedeni bir isletmedeki her tlrlii pozisyonda ¢alisan insanlarin kendilerini glivende
hissetmelerinin bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmasidir. Bu zorunluluk hem ¢alisanlarin
isletmeye olan bagliligimi gliglendirmekte hem de isletmenin disaridaki algisin1 olumlu olarak
desteklemektedir. Yapilan calismalar kendilerini gilivende hissetmeyen insanlarin
verimliliklerinin diistiigiinii gostermektedir. Dolayisiyla da giivence ilkesi bir isletmenin
verimliligi icin olmazsa olmaz bir ilke olarak kendini gdstermektedir. Bir isletmedeki
calisanlarin kendilerini glivende hissederek caligmalar1 ayn1 zamanda kendilerini o isletmeye
daha c¢ok bagl hissetmelerini saglamaktadir. Baska bir deyisle ¢alisanlar, yasak olan bir seyi
yapmadiklar1 siirece kendilerinin is konusunda giivende hissetmek istemektedirler. Insan
kaynaklar1 yonetimi de giivence ilkesine gore strateji gelistirmek ve ¢alisanlarina bu hususta

giivence vermek zorundadirlar.

1.3.6. Kariyer Ilkesi

Kariyer ilkesi genel olarak ¢alisanlarin yiikselme imkanlarmi ve ayni zamanda da mesleki
anlamda geligsmelerini ifade eden bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir. Genel kabule gore
isletmelerdeki calisanlar, emeklerinin karsilig1 olarak calistiklar1 yerde yiikselmek yani terfi
etmek isterler. Bu yukselme hem daha fazla saygmlik kazanmak hem de daha fazla ticret almak

admadir. Isverenler de kariyer ilkesi sayesinde ¢alisanlardan daha fazla verimlilik ve tiretkenlik



beklemektedirler. Bir isletmede isverenler ve calisanlar arasinda karsiliklt beklentilerin

kargilanmasi o igletmenin daha fazla karlilikla ¢caligmasini saglamaktadir.

1.3.7. Agiklik Ilkesi

Aciklik lkesi, isletmelerdeki karsilikli giivenin saglanmasi ve isletmelerin sayginligmin
artmasini saglayan dnemli bir ilkedir. “Ac¢iklik ilkesi, baskalarinin goriislerini dinlemeye agik
olmak ve 1yi veya kotl tiim bilgilerin isletme tarafindan isgorenlerle paylasilmasi olarak”
(Taslyan, 2011, s. 233) tanimlanmaktadir. Bir igletmede agiklik ilkesinin olmadigi bir durumda
calisanlarin o isletmeye bir giiven bag1 beslemesi miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla aldig:
licret basta olmak iizere terfi, sorumluluk vb. konularda agiklik ilkesinin tesis edilmesi,
isletmelerin verimliligini arttirmaktadir. Bir isletmede insan kaynaklar1 politikalarinin agiklik
ilkesine gore sekillenmesi, ¢alisanlarin gliven duygusunu arttirir Ve 0 isletmenin dis piyasadaki

itibarini iist noktaya ceker.

1.3.8. Gizlilik Tlkesi

Gizlilik ilkesi, 6ncelikle calisan ve isveren arasindaki gliven duygusunu tesis etmek icin ortaya
koyulan bir ilkedir. Ornek olarak bir isletmede ¢alisanlarin aldiklar1 ticretin veya almis olduklari
herhangi bir cezanin herkes tarafindan bilinmemesi, sadece gerekli yoneticiler tarafindan
bilinmesi gereklidir. Boylelikle ¢alisanlar arasinda huzursuzluk ¢ikmasini  6nlenmek

amaclanmaktadir.

1.3.9. Liyakat Ilkesi

Liyakat terimi genel olarak adalet kavramu ile ilgilidir ve hak edene hakkini verme anlamimda
kullanilmaktadir. “Mikro bakis agisiyla bakildiginda, ise alimlarda herkese agik yarigma
smavlarmin tertip edilmesi, smavlarla ilgili duyurularmn herkesin duyabilecegi bir bigimde
yapilmasi, herkese esit bagvuru firsatinin sunulmasi, biitiin kosullarin gercek¢i olmasi, basari
siralamasinin yetenege gore duzenlenmesi ve sinav sorulari ile ilgili herkese esit diizeyde bilgi
verilmesini ifade etmektedir” (Tasliyan, 2011, s. 235). Daha genel bir bakis acisi ile bir

isletmedeki terfilerin, Ucretlerin, cezalarm vb. uygulamalarin adalet ilkesi cercevesinde
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uygulanmast anlamina gelmektedir. Liyakat ilkesi, c¢alisanlar arasinda higbir ayricalik

yapilmadan hak edene hak ettiginin verilmesi olarak degerlendirilebilir.

1.3.10. Katilimeilik Tlkesi

Insan kaynaklar1 yonetimi i¢in temel kavramlardan bir digeri de katilimcilik ilkesidir. Genel
olarak calisanlarin isletmelerde alinan kararlara katilim gostermesi anlamina gelen bu ilke,
caliganlarin karar alma sureclerine adil ve agik bir bi¢imde katilabilmesi demektir. Karar alma
stireclerine katilan ¢alisanlar, boylelikle alinan kararlardan sikayet edemeyecek ve bu kararlara
uyma konusunda zorluk yasamayacaklardir. Boylelikle de bir isletme icin katilimeilik ilkesini

gecerli hale getirmek, verimliligin artmasi i¢in 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir.

1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Stratejik Niteligi

“Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, isgdrenlerin sahip olduklar1 bilgi, beceri, tecriibe
ve niteliklerin optimum sekilde kullanilmasinin saglanmasi ve bu yolla isgorenlerden en yiksek
verimin elde edilmesidir. Bununla beraber is hayatinin ve ¢alisma ortaminin Kalitesi artirilarak
isgbrenlerin yaptiklari isten mutluluk duymalar1 ve is tatminlerinin saglanmasi da temel amacin

bireysel boyutunu olusturmaktadir” (Yilmazer ve Eroglu, 2008, s. 24).

Isgorenlerin verimliliginin artirilmasi isletmelere rekabette avantaj saglamaktadir. Bu anlamda
isletmeyi rakiplerinden farkli kilan en 6nemli unsur insan kaynaklar1 olarak goriilmektedir.

Isletmeler agisindan bu denli dneme sahip olan insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari ise;

. Orgiitiin stratejileri ile biitiinliik gosteren insan kaynaklar1 stratejileri gelistirip
uygulayarak isletme amaglarinin gergeklestirilmesine ve rekabette avantaj saglanmasina destek
olmak,

. Isletmede verimlilik artis1 saglamak,

. Orguttin yiiksek performans kiltiiriine sahip olmasinda, olusturulan insan kaynaklar1
politikalar1 araciligi ile aktif rol oynamak,

. Isletmenin ¢alisanlar1 icin Kaliteli bir is yasami saglamak,

. Uygulanan bitin insan kaynaklar1 faaliyetlerinde yasalarla belirlenmis ¢izgilerin

icinde kalmak,
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. Calisanlarin yeni teknolojilere, stratejilere ve insan kaynaklari faaliyetlerine uyum
gosterme yeteneklerini ortaya ¢ikarmak,

. Isletme igerisinde giivenli bir 6rgiit iklimi yaratabilmek amaciyla yonetim ve ¢alisanlar
arasindaki istihdam iligkisini olusturmak,

. Orgiitsel baglilig1 ve galisma barigmni saglamak,

. YOnetim anlayisinda etik kurallara gore hareket etmek seklinde siralanabilmektedir
(Bingol, 2019, s. 2).

Sonug olarak, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, “isletmenin verimlili§ini artirmak, isgdrenlerin
mesleki acidan gelisimlerini desteklemek, is yasam kalitesini artirmak, calisanlarin
motivasyonlarini artirarak isletmeye olan katkilarini artirmak ve 6rgutsel baglilig: artirmak gibi
pek cok amaca hizmet etmektedir. Bahsedilen bu amaglara ulasmak i¢in insan kaynaginin dogru
ve etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Bunu saglayan isletmelerde verimlilik artisi,
calisma hayatinin kalitesinin artmasi, yasalara uyum, rekabette avantaj saglama gibi sonuglar

ortaya ¢cikmaktadir” (Ozgen ve Yalcin, 2010, s. 9).

Isletmelerin kurulmasi, gelismesi, sosyal sorumluluklarini yerine getirebilmesi ve amaglarmi
gergeklestirebilmelerinin en onemli kosulu etkin bir insan giiciine sahip olmalaridir. “Bu
bakimdan orgiitlerin sahip olduklar1 entelektiicl sermayelerinin en 6nemli unsurunu insan
sermayesi olusturmaktadir. insan sermayesi, isletmedeki tiim calhisanlarin sahip olduklar1
kapasite, yetenek, bilgi, beceri, motivasyon ve deneyimlerinin toplam degerini ifade etmektedir.
Dolayisi ile insan sermayesi yalnizca nicel olarak isletmedeki insan sayisini degil ayn1 zamanda

calisanlarin niteliklerinin de toplamini ifade eden 6nemli bir kavramdir” (Martin, 2010, s. 140).

Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri icin mutlaka rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri
gerekmektedir. Isletmelerin rekabette avantaj saglamalar1 icin en onemli faktoriin insan kaynag:
faktorii oldugu bilinmektedir. Ciinkii sahip olunan teknoloji, makineler ve sunulan hizmetler
rakip isletmeler tarafindan taklit edilebilirken insan kaynagi ise taklit edilememektedir. Bu
ozelliginden dolay1 “insan kaynaklarinin etkin kullanimi yalnizca isletme i¢in degil tlkeler igin
de katma deger yaratma agisindan éneme sahiptir. Insan kaynagi ve insan sermayesi ile beraber
orglit basarisma onemli etkiler yapmakta olan diger bir kavram da sosyal sermaye kavramidir.
Sosyal sermaye, insan sermayesi ile yakindan iliskili olup bireyler arasmdaki uyumun,
isbirliginin ve iletisimin dolayis1 ile de giliven verici iliskilerin degerini yansitmaktadir”

(Martin, 2010, s. 144).
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Insan Kaynaklar1 Y&netimi, isletmelerdeki insan sermayesi ve sosyal sermayeyi gelistirerek

isletmelere varliklarini koruyabilmeleri icin gereken rekabet listlinliigiinii kazandirmaktadir.

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi, yonetim alaninda yeni bir diisiince tarzi olarak, isletme amaglarma
ulasabilmek i¢in, insan kaynaklarinin nasil yonetilmeleri gerektigi konusunda caligsmaktadir.
Bununla beraber Insan kaynaklar1 ydnetimi, ¢alisanlarin motivasyonu ile ilgilenmekte ve
onlarin 6rgite olan bagliliklarmin gelistirilmesine agirlik vermektedir” (Martin, 2010, s. 148).
Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalar1 agirlikli olarak dzel sektdr igin degerlendirilse de
farkli sektorler ve isletme tiirlerinde de giderek yaygilasmaktadwr. Kamu hizmetlerinin
standartlarinin ve kalitesinin gelistirilmesi ve tgiincii sektor olarak adlandirilan, kar amaci
giitmeyen kuruluslarla sosyal girisimler i¢cin de Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklasimmin

benimsenerek etkili yonetimin gergeklestirilmesi miimkiindiir.

1.5. Insan Kaynaklar1 Y0onetiminin Fonksiyonlari

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, “isletmenin yapisin1 ve stratejilerini etkileyen kararlarm
almmasmda rol oynayan, Orgiit kiiltliriiniin  olusturulmasinda, orgiitsel bagliligin
saglanmasinda, motivasyon ve verimliligin artirilmasinda da anahtar role sahip olan bir yonetim
anlayisidir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalarinin da tamami orgiitsel performansin

artirilmasi hedefi ile yakindan iliskilidir” (Bingdl, 2019, s. 5).

Isletmelerdeki Insan Kaynaklar1 birimi bu hedefleri gergeklestirmek amaciyla cesitli
uygulamalarda bulunur. “Bu uygulamalar, isletme i¢in uygun isgiiciinii saglamak ve istthdam
etmek icin gerceklestirilen eylemleri kapsamina almaktadir. isletmelerin belirlemis olduklar
amaglar1 ve hedefleri yerine getirmek insan kaynaklari uygulamalarmnin etkili bir bigimde
planlanmasi, uygulanmasi ve sonuglarmin takip edilmesi ile ger¢eklesmektedir” (Bingdl, 2019,
s. 32).

Insan Kaynaklar1 Ydnetimi uygulamalari, kapsamu itibariyle genis bir uygulama alanmna
sahiptir. Bu alanlarin hepsi farkli baslikta incelenip farkli iceriklere sahip olsalar da hepsi
birbirleri ile baglantili ve biitiinciil bir sistemi temsil etmektedir. Bu biitiinliigiin ve uyumun

saglanmasi, sistemin verimli, etkin ve dnceden planlama yapilarak kullanilmastyla miimkiin
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olmakta ve gerceklestirilmesi durumunda hem isletme hem de ¢alisan agisindan bazi faydalar

ortaya ¢ikmaktadir.

Isletme ag1sindan ortaya ¢ikan faydalar su sekilde siralanabilmektedir (Ozgeng, 2012,
ss. 32-33):

. Isletme imaji olumlu etkilenmekte ve bu durum isletmeye daha nitelikli adaylarm
basvuru yapmasini saglamaktadir.

. Hem dretilen mal ve hizmetlerde hem de g¢alisma kosullarinda hata oranlarini
azaltirken, bu durumu ortaya ¢ikabilecek ilave maliyetin azalmasini da saglamaktadir.

. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin neticesinde ¢alisanlarin yetenekleri gelistirilmekte
ve bu da isletmenin gelismesine katkida bulunmaktadir.

. Motivasyon, performans ve verimlilik artmaktadir.

. Daha uyumlu bir is ortamina sahip ¢alisanlarin 6rgutsel bagliliklar1 artmaktadir.

. Ortaya ¢ikmas1 muhtemel sorunlarin daha hizli ¢ozilmesi mimkin kilinmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda biitiinliigiin, calisanlar icin saglamis oldugu

faydalar ise su sekildedir:

.Calisanlarin yetkinliklerinin gelismesine olanak saglanmaktadir. Bu sayede ¢alisanlar
kendilerini gelistirebilmekte ve yaptiklar1 islerde uzmanlasabilmektedir.

.Daha uyumlu bir is ortaminda c¢alisan bireyler arasinda birlik ve beraberlik
saglanmaktadir.

.Calisanlarin yaptiklar1 is ve isletmeyle alakali kararlara katilimlar1 saglanmaktadir.

Kararlara  katilan  ¢aliganlarin,  fikirlerine  6nem  verildigi  disiincesiyle
motivasyonlarinin da artmas1 beklenmektedir.

.Calisanlarin yasal haklarin1 elde etmeleri ve bu giivenceyle kendilerini daha rahat

hissetmeleri neticesinde igletmelerine bagliliklar1 artmaktadir.

Insan Kaynaklar1 uygulamalari isletmelerin biiyiikliigii, faaliyet gosterdikleri iskolu, yapilan
isin nitelii ve faaliyetin yapildig1 iilkenin gelismislik diizeyine gore farklilik
gdsterebilmektedir. Buna ilave olarak Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 literatiirde de
farkl1 basliklar ve sekillerde anlatilmaktadir. Ancak genel itibariyle Insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlar1 agagidaki gibi siniflandirilmaktadir:
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Is Analizi

Insan Kaynaklar1 Planlamas1

Insan Kaynaklar1 Temini ve Secimi
.Egitim ve Gelistirme

.Performans Degerlendirme
Kariyer Gelistirme

Is Degerleme

.Ucret Yonetimi

Bu fonksiyonlarin higbiri bir digerinden ayr1 degerlendirilememekte ve hepsi birbiriyle iliski
icindedir. Bu iliski su sekilde aciklanabilir: Baslangic olarak, yapilan is analizi ile isin ve
istenilen ¢alisanin nitelikleri belirlenmektedir. Nitelikler belirlendikten sonra insan kaynaklari
planlamasi ile kag kisiye ihtiyag duyuldugu belirlenmektedir. Daha sonra insan kaynaginin
temin ve se¢im asamasima gegilmektedir. Temin asamasinda aday havuzu belirlenmekte ve bu
havuzdan aranilan niteliklere gore adaylar arasindan segim gergeklestirilmektedir. Secilen
kisilerin ise aliminin gerceklestirilmesi ile beraber egitim ve gelistirme ile gerekli egitimler
tamamlanmaktadir. Boylece ¢alisanlarin performansinda bir iyilestirme ortaya ¢ikmaktadir.
Performansi iyi olan calisan i¢in daha iyi kariyer imkanlar1 ortaya ¢ikmakta ve bu durum da

iicretler de artig saglamaktadir.

1.6. Insan kaynaklar1 Y6netiminde Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu

Isletmelerin hizli gelisme ve degismelere ayak uydurabilmesi ve yogun rekabet ortaminda
varliklarini strdiirebilmesi nitelikli bir isgiiciine sahip olmalar1 ile yakindan ilgilidir. “Egitimli,
isletme hedefleri ile kendi hedeflerini biitiinlestirebilmis, devamlilig1 olan bir isgiicii ile
isletmeler hedeflerine daha kolay ulasabilmektedir. Insan kaynaklarmin egitimi ve
gelistirilmesi  bu  boyutuyla Orgiitin ~ devamlihigin1  saglayan bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. Bir bagka ifadeyle isletmeler, donanimli bir ¢alisma ortamini saglamak,
orgiitiin bilgi diizeyini artirmak ve Orgiit stratejilerini gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarmi

strekli egitmek ve gelistirmek zorundadir” (Bingdl, 2019, s. 294).

Insan kaynaginm etkinlik ve verimliligini artirmaya yonelik yapilan en dnemli faaliyetlerden

bir tanesi olarak degerlendirilen egitim, ¢calisanlara, daha verimli olabilmeleri i¢in gereken bilgi
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ve becerilerin kazandirilmas: faaliyeti olarak tanimlanmaktadir. Egitimin neticesinde ise
bireyin, grup ve 0rgut diizeyinde performans artig1 saglamas1 amaglanmaktadir. Bu temel amag
ile birlikte egitim ve gelistirme fonksiyonundan beklenen ekonomik ve sosyal bazi alt amaglar

da bulunmaktadir.

Ekonomik amaglar, iiretimi ve kalite seviyesini artirmak, zamandan tasarruf saglamak,
maliyetlerin azaltilmasi, hata ve 1skarta oranlarmin disiiriilmesi, ise devamsizliklarin
azaltilmast ve 1isgiicii devir oraninin azaltilmasi, niteligin artirilmasi  seklinde

siralanabilmektedir.

Sosyal amaglar ise, “calisanlar igin terfi olanaklarinin ortaya ¢ikmasi, ¢alisanlarin motivasyon
ve moral diizeylerinin artmasi, daha uyumlu ve hoggoriilii bir ¢galisma ortaminin saglanmasi,
calisanlar arasindaki is birliginin ve dayanmismanin saglanmasi, i tatmininin ve Orgiitsel
bagliligm artmasi seklinde belirtmek miimkiindiir” (Sabuncuoglu, 2008, s. 151).

Egitim ve gelistirme, stratejik olarak, bireysel ve Orgiitsel doniisim ve yeniligin
saglanabilmesine yardimci olan bir fonksiyondur. Bu perspektifte basarili bir sekilde

yiiriitiilebilen bir Insan Kaynaklar1 egitimi ve gelisiminin;

. Yeni bir stratejiyi uygularken,

. Yeni politikalar1 uygulamaya sokmaya ¢alisirken,

. Orgitsel degisim mentalitesini yerlestirmeye calisirken,

. Orgit kiltirtnin benimsenmesini hedeflerken,

. Orgit icindeki veya ¢evredeki sorunlar1 ¢cdzmeye calisirken anahtar bir rol oynadigini

soylemek mimkindur (Hussey, 1996, s. 164).

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim strecleri icin soyle bir tablo 6rnek olarak
gosterilebilir (Ardig ve Ozdemir, 2017, s. 172).
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2.BOLUM

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM, GELiSIM SURECLERI VE
ONEMIi

Modern diinyada neredeyse biitiin isletmeler, insan kaynaklari ydnetiminin Oneminin
farkindadir. Bunun en temel nedeni insan kaynaklarmin bir igletme i¢in olmazsa olmaz bir
faktor olmasidir. Insan kaynaklari yonetiminin koordinasyonu ile sekillenen bir isletmede
calisanlarin liyakat ilkesine gore secilmesi, niteliksiz ¢alisanlarin elenmesi, isveren ve ¢alisan
arasinda huzurun saglanmas1 gibi unsurlar tam olarak gergeklestirilebilir. Insanin merkeze
alindig1 bu boyutuyla da egitim ve gelistirme kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Baska bir ifade

ile, calisan yonetimi agisindan hem egitim hem de gelisim kavramlar1 biylk bir 5neme sahiptir.

2.1.Egitim ve Gelistirme Kavrami

Bugiin artik biitiin isletmeler karliliklarint maksimum seviyeye ¢ikarmak igin farkl yollar
aramaktadirlar. Bu farkl yollar1 yakalayabilmek icin ise mevcut gelismelerden haberdar olmak
gereklidir. Bunun disinda karliligin ve verimliligin arttirilmasimnin bir diger yolu da ¢alisanlarin
motivasyonlarmin arttirilmasi ve yaptiklar1 isten bir doyum almalarini saglayabilmektir. “Is
doyumu isle ilgidir. isine ilgi duyanlar islerini ciddi yaparlar, duygulari is tecriibelerinden sik¢a
etkilenir” (Glrsel & Izgar, 2003, s. 21). Burada bahsedilen is doyumu sadece ¢alisanlara uygun
calisma ortamm ve sartlar1 saglayarak mesleki bilgi yeterliligine erisildiginde saglanabilir. Iste
mesleki bilgi yeterliligi de calisanlara verilecek egitimle saglanabilir. Bunun i¢in de bir

isletmede yer alan biitiin ¢alisanlarin belirli bir egitimden gegirilmesi zorunlu gériilmektedir.

Isletmeler i¢in egitim kavrami hem bireysel hem de orgiitsel agidan ele almabilir. Bireysel
olarak egitim, calisanlarin bilgi, yetenek ve motivasyonlarim1 arttrmak amaci ile
kullanilmaktadir. Buna gore 6ncelikle ¢alisanlarin {iretim siireci hakkinda bilgilerini arttirmak
gereklidir ¢link(i daha fazla bilgi sahibi olan bir ¢alisan zamanini1 daha verimli kullanarak daha
tiretken olabilir. Ayrica egitim, ayn1 zamanda calisanlarin yeteneklerini de gelistirmeye

yoneliktir. Yeteneklerini gelistirebilen ¢alisanlar ayn1 sekilde tiretkenliklerini de arttirabilirler.
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Son olarak egitim, ¢alisanlarin motivasyonlarini da arttrma misyonuna sahiptir. Daha iyi

motive olan ¢alisanlar hem daha mutlu hem de daha verimli olabilirler.

“Orgiitsel agidan egitim, drgiitiin etkililik, etkinlik ve verimlilik acisndan mevcut basarisini
gelistirmeyi amaglayan yonetim araglarmin tiimidir” (Yiksel, 2000, s. 199). “Gelistirme,
organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme yetenegini iyilestirebilmek i¢in kisilerin ve
gruplarin performansimni arttirici strateji ve planlari gelistirmeyi ve uygulamayi; performans
plan1 ve gozden gegirme siireclerini kurmayi; bireylerin kapasitelerini arttirmak ic¢in egitime,
uzun vadeli kisisel gelismeye ve takim gelismesine Onayak olmay1 igerir” (Mercin, 2005, s.
131).

Gerek bireysel gerekse ¢rgutsel anlamda olsun egitim, bir isletme icin basitce ¢alisanin bilgi ve
yetenegini gelistirip ise baglilik motivasyonunu saglamay1 hedeflemektedir. Bundan dolay1 bir
isletme i¢in egitim, yine ayni isletmeye ve o isletmedeki ¢alisanlara yapilan bir yatirim olarak
da goriilebilir. Egitim ile iligkili olan gelisim de yine ayni sekilde bir isletme i¢in hayati Gneme
sahiptir. Genel olarak gelisimin egitimden daha genel oldugu kabul edilmektedir. Geligim bir
calisan icin Oncelikle gelecek planlamasi baska bir deyisle kariyeri i¢in 6nem kazanmaktadir.
Baska bir deyisle gelisim, ¢alisan1 gelecege hazirlayan bir siiregtir. Bir isletme igin gerek
egitimin gerekse gelisimin temel amaci ¢alisanlarin verimliliklerini arttirmak ve motivasyon

kayiplarmin 6niine gegmektir.

Bu iki kavram genellikle birbiri ile karistirilmaktadir. Egitim ve gelisim ile ilgili olarak farkli
anlamlar tasidiklarmin kabul edilmesi gereklidir. Egitimin amaci, ¢alisana ihtiyaci oldugu
bilgileri vermek, onun motivasyonunu saglamak ve iiretkenligi ile ilgili konularda yetenegini
arttirmak iken gelistirme, ¢alisan igin bir gelecek tasarlama ve kariyer planlamasi1 yapma imkani
verir. Insan kaynaklar1 icin bir isletmedeki egitimin zamanu, siiresi, icerigi, nasil alnacagi,
hangi egitim modellerinden yararlanilacagi gibi konular 6nceden planlanmaktadir. Dolayisiyla
egitimin bas1 ve sonu bellidir. Oysa gelisim siirekli olarak goriilebilecek bir unsur oldugu igin

sliresi ve igerigi tam olarak dnceden planlanamaz.
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2.2 insan Kaynaklarinda Egitim Faaliyetlerinin Streci

Egitim ve gelistirmenin bir sirket veya isletme igcin neden 6nemli oldugu sorusuna verilebilecek
cevap bu sirket veya isletmenin hayatin akisina karst zorunlu olarak degismesi gerekmesidir.
Hizla degisen diinyaya ve bununla paralel olarak piyasaya ayak uyduramayan sirketlerin
yasama sans1 glin gectikce azalmaktadir. Iste sirketlerin bu degisimin farkina varmalar1 ve buna
ayak uydurabilmelerinin en temel faktorii de egitim ve gelistirme siire¢leridir. Bu uzun ve
dinamik bir siire¢ olacagi i¢in isletmelerin bunu sistematik ve planli bir sekilde
gerceklestirmeleri gereklidir. Bu uzun stiregte hangi egitimlerin neden ve nasil almacagi ve bu
egitimlerin sonunda amaglanan kazanimlarin neler olacagi c¢ok planli bir sekilde

belirlenmelidir.

Egitim ve gelistirmenin onemi de tam burada ortaya c¢ikmaktadir. Egitim ve gelistirme
programlarinin amaclariyla sirketin genel amacglarmin ne 0Olgiide uzlasacagr Onceden
belirlenmelidir. Bunun icin de sirket amaglarmin gelistirme stireci ile paralel bir sekilde belirli
araliklarla glincellenmesi ve degistirilmesi gereklidir. Bu giincellemeleri yapacak personelin de
nasil bir egitim alacagi yine 6nem kazanmaktadir. Bu egitim sureclerini tam olarak almayan bir
kisi, gerek calisanlarin gerekse de isletmenin gelistirme siirecini belirleyemez. Bir sirketin
gelecek planlarma uygun olarak belirledigi gelistirme slreci ile birlikte gerekli egitim siirecleri
de baslamak zorundadir. Bunun bir zorunluluk olarak nitelendirilmesinin temel nedeni bu
egitim ve gelistirme slireglerine yeteri kadar 6nem vermeyen sirketlerin, bu siire¢lere 6nem
veren diger sirketlerle rekabet edebilme sanslarini ¢ok az olmasidir. Dolayisiyla gelecek
planlarini iy1 yapan biitiin sirketler kendi i¢lerinde egitim ve gelistirme siire¢lerini baslatmak
durumundadirlar. Yasamimizda degismeyen tek seyin degisim oldugu soylenmektedir

(Bingol, 2019, s. 208-210). Degisim, egitim ve gelistirme ihtiyacina neden olan bir giigtiir.

Yukarida bahsedilen gelecek planlamalarin1 yapacak kisilerin de ayrica egitim alma
zorunlulugundan bahsetmek gereklidir. Bir sirketin gelecek planlanmasmin yapilmasi igin
rekabet sartlarmin iyi bilinmesi, piyasadaki degisim ve gelisimin hesaplanmasi gereklidir. Bunu
yapacak personelin de egitim ve gelistirme stiregleri hakkinda bir egitim almis olmasi, gelecek

planlarinin saglikli yapilmasini saglayacaktir.
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2.2.1 Egitim Ihtiyaclarmm Belirlenmesi

Bir isletme i¢in hayati 6neme sahip olan egitim asamasi, geligigiizel bir sekilde planlanamaz.
Bir isletme igin verimliligin arttirilmasi ile ¢alisanlarin egitim strecini tamamlamalar1 arasinda
var olan organik bag, egitim siire¢lerinin planlanmasi ve verimliligin arttirilmasi arasinda da
vardir. Bu egitim planlamasi i¢cin Oncelikle belirlenmesi gereken husus, isletme igindeki
caliganlarin nasil bir egitime ihtiyag duyduklarmin net bir bigimde belirlenmesidir.
Hazirlanmasi gereken egitim planinda; egitimi kimlerin alacagi, egitimleri kimlerin verecegi,

bu egitim yeri, maliyeti vb. konulara mutlaka yer verilmelidir.

Burada bir isletme i¢in yararlarindan s6z edilen egitim ve gelistirme siireglerinin siiphesiz ki
isletme icin belirli bir masrafi ve zaman kaybi1 vardir. Egitim goren calisanlarin iiretim
stirecinden geri kalmas1 nedeniyle olusabilecek zaman kayb1 ve gerek egitim gerekse gelistirme
stire¢lerinde olan masraflar, isletmeler i¢cin olumsuz bir goriintii olarak goriilebilir. Fakat bu
stireclerin sonucunda isletmelerin elde edecegi getiriler g6z 6niine alindiginda bir igletme igin
bu masraflarin bir 6nemi olmamaktadir. Baska bir deyisle her isletme gerek egitim gerekse de

gelistirme siirecleri i¢in biitce ayirmali ve bu alanlara yatirim yapmalidir.

Bu konu ile ilgili olarak isletmelerin yapacagi en 6nemli diizenleme, insan kaynaklart ile birlikte
calisanlar i¢in en uygun egitimlerin alinmasi i¢in program yapmaktir. Boylelikle ¢alisanlarin
gereksiz ve yarasiz egitim almalar1 6nlenebilir ve isletmelerin bu egitim siireci i¢in harcayacagi
gereksiz masraf Onlenebilir. “Egitim ve gelistirme ihtiyacglar1 birka¢ diizeyde analiz yapilarak
belirlenebilir. Bunlardan birincisi, orgiitsel ihtiyaclar analizi, digerleri ise is ihtiyaclar1 ile

isgdren ihtiyacglar1 analizleridir” (Bingdl, 2019, s. 212).

2.2.1.1 Organizasyonel ihtiya¢ Analizi

Orgiitsel Ihtiyaglar Analizi olarak da tamimlanabilen Organizasyonel ihtiyag Analizi, bir
isletmedeki biitiin alanlar1 kapsayan ve bu alanlarin egitim ihtiyaglarini tespit etmek amacryla
yapilan genel bir analizdir. Organizasyonel ihtiya¢ Analizi, kisa stireli planlamalar yerine daha
¢ok uzun siireli egitim siirecleri i¢in kullanilmaktadir. Organizasyonel Ihtiyag Analizine
oncelikle sirketin misyonu ve amaglar1 belirlenerek baslanir. Bunun i¢in dncelikle sirketin

amaglarmin tizerinde diistiniilerek sistemli bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Daha sonra
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yine ayni sekilde sirketin insan kaynaklar1 planlarinin da sistematik bir sekilde ele alinmas1 ve

incelenmesi gerekmektedir.

Bu konu ile baglantili olarak yapilan analizlerden birisi de etkinlik endeksleri analizidir.
Etkinlik endeksleri analizi genel olarak is gruplar1 ve isletmenin mevcut planlar1 ve
etkinliklerini inceleyen bir analizdir. Isletmeler bu analiz neticesinde egitim konusundaki
ilkeleri ve parametreleri belirleme sansini bulur. Ayn1 sekilde bu endeksler ¢alisma giiciiniin

say1s1, masraflar, iicretler ve hizmet kalitesi gibi 6geleri 6lgmeye calisir.

2.2.1.2 Egitim ve Gelistirme Amaglarini Olusturma

Egitim siirecinin belki de en 6nemli asamasi egitim amacinin net, anlagilir ve ulasilabilir bir
bigimde ortaya konmas1 asamasidir. Bunun en temel nedeni bir sirkette birbirinden farkli pek
cok departmanin olmasi ve bu farkli departmanlarin farkli amaglarmin olmasidir. Dolayisiyla
egitim plani her departman i¢in ayr1 ayr1 yapilmalidir. Boylelikle calisanlarin gereksiz yere
ihtiya¢larina yaramayacak egitimleri almalar1 engellenebilir. Baska bir deyisle bir isletmedeki
farkli departmanlarin farkli egitim ihtiyaglar1 vardir. Bu durum verilecek olan egitimin teorik

veya uygulamali olmasini da etkileyecektir (Simsek ve Oge, 2007, s. 241).

Egitim amaglarinin net bir bicimde belirlenmesi ile birlikte egitim stirecinden beklenen faydalar
da maksimize edilebilecektir. Ornegin egitimin amacinm bir yenilik yapmak m1 oldugu yoksa
genel bir bilgilendirme amaci mi1 olduguna gore egitimin muhtevasi degisebilecektir. Ayrica
egitimin sadece en alttaki ¢alisanlar1 kapsayacag1 yanlis bir diisiincesidir. Isverenlerin de egitim
stirecine girmeleri gerektigi distintildiigiinde farkli katmanlara farkli egitim politikalar
uygulamak zorunda oldugu anlasilacaktir. Dolayisiyla gereksiz bir egitim siireci yasamamak

icin egitimin amaglarmin net bir bigimde ortaya konmasi elzemdir.

2.2.1.3 Egitim Politikas1
Politika, genel olarak belirli bir sonu¢ hedeflendiginde o sonuca ulasmak i¢in takip edilmesi

gereken yol demektir. Egitim siireci igerisinde amagclarin belirlenmesinden sonraki en 6nemli

asamalardan birisi de egitim politikalarinm belirlenmesidir (Simsek ve Oge, 2007).
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Isletmelerde daha oOnce bahsedilen egitim ve gelistirme siireclerinin tam olarak

belirlenebilmesinden 6nce egitim ve gelistirme politikalarinin belirlenmesi gereklidir.

Egitim politikalari, isletmelerin gelecek planlarini hesaba katarak belirlenmelidir. Bu planlar
hem kisa siireli hem de uzun siireli planlar olarak degerlendirilebilir. Ayrica egitim
politikalarinin belirlenmesinde en Ustten en alta kadar bittn personelin bu strece dahil olmasi
gerekmektedir. Eger belirli bir b61im bu siirece dahil olmazsa daha sonradan ortaya ¢ikabilecek
olumsuz sirecler gorulebilir. Dolayisiyla egitim politikalar1 igin isletmenin biitiin departmanlari

surece dahil olmalidir.

Buraya kadar bahsedilen biitlin egitim ve gelistirme siire¢lerinin basartya ulasilmasi i¢in bir
egitim politikasi olugturmak zorunludur. Tipk: biitiin diger alanlarda oldugu gibi bir politika
olusturmadan basaril1 bir sonuca ulagsmak ¢ok miimkiin degildir. Gerek kiigiik gerekse biiyiik
Olgekli olsun biitiin isletmeler i¢in bu egitim politikasinin belirlenmesi gerekir. Ayn1 sekilde

isletmelerin hangi alanda oldugu da fark etmeksizin bu politikanin belirlenmesi gereklidir.

Egitim politikasi, genel olarak, hedeflenmekte olan gayeleri ve bunlarin gergeklestirilmesi igin
izlenmesi gereken yollar1 gdstermektedir. Orgiitte egitim ihtiyac1 olustugunda
gergeklestirilecek olan egitim plan ve programlarinda bu politika yol gosterici olacaktir
(Bingol, 2019, s. 218). Bu sayede Orgutin birimlerinde zaman ve para israfi olusmadan tutarh

bir yol izlenebilecektir.

2.3. Personel Egitimi ve Gelisiminin Onemi

Bir isletmenin biitliin personeline yonelik bir egitim politikas1 olusturmak daha once de
deginildigi gibi tretkenligin arttirilmasi i¢in ¢ok Onemlidir. Genel olarak egitim nasil bir
toplumun ilerlemesini sagliyorsa ayni sekilde isletmelerde de egitim yoluyla calisanlara
yetkinlik kazandirmak igletmelerin ilerlemelerini saglamaktadir. Egitimin temel amac1 insanlar1
bilgilendirme ve onlara farkindalik kazandirmaktir. Ayni1 sekilde insanlara yetenek ve beceri de

kazandirmay1 hedefleyen egitim, bunun i¢in insanlar1 belirli bir siire¢ igerisinde degerlendirir.

Burada 6nemli olan husus bitun insanlarin Kiguk yastan itibaren aldiklar egitim ile ig alaninda
uzmanlagmay1 gerektiren egitimin birbirinden ayrilmasi gerektigidir. Ciinkii geng¢ niifusun

almis olduklar1 egitim, genellikle onlar1 is hayatina hazirlamaktan ziyade akademik bir egitim
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olmaktadir. Baska bir deyisle gen¢ niifusun almig oldugu egitim, onlar1 is hayatina
hazirlamadig1 i¢in onlar1 i hayatinda farkli bir egitim siirecine sokmak gerekir. Yani is

hayatinda c¢alisanlar, kendilerini is alaninda gelistirmek i¢in egitim gérmeye ihtiyac duyarlar.

Is orgiitlerinde uygulanan egitim ve gelistirme programlarinm, orgiit, ¢alisan, grup i¢i ve
gruplararasi iliskilere bircok fayda sagladig: ifade edilebilir. Sagladig1 faydalar su sekilde
maddelestirilebilir (Simsek ve Oge, 2007, s. 232-233):

-Orgiitiin tiim seviyelerinde is ile ilgili bilgi ve becerilerin artirilmasma katki saglar,
-Calisanlarin 0rgutin hedefleriyle uyumlu hale gelmelerine yardimei olur,
-Orgiit icindeki seffaflik ve giiveni giiglendirir,

-Ast-Ust iliskisini glclendirir,

-Orgutsel gelismeyi tesvik eder,

-Is gtictintin moralini artirir,

-Orgitiin gesitli alanlarinda gelecege yonelik bilgi sunar,

-Orgiit, karar verme ve problem ¢ézme siireclerinde daha verimli hale gelir,
-Orgitsel politikalar1 daha net hale getirir,

-Yoneticilerin liderlik yetkinliklerini, ¢alisanlarm 6rgute bagliliklarini gelistirir,
-Verimlilik ve is kalitesinde artis saglar,

-Orgit icinde sorumluluk bilincinin gelismesine olanak tanir,

-Is ve yOnetim arasindaki baglar1 gliclendirir,

-Orgutsel iletisimi destekler ve artirir.

Ayni sekilde egitim siirecinin c¢alisana sagladigi faydalar da su sekilde maddelestirilebilir
(Simsek ve Oge, 2007, s. 233);

-Kisisel karar alma siireclerinde etkinligi yikseltir,
-Bireysel basar1yi, ilerlemeyi ve sorumluluk alma becerisini tesvik eder,
-Ozguvenin artirilmasma ve bireysel gelisime katki saglar,

-Calisanin stres, gerilim ve hayal kirikligini yonetmesine yardimci olur,

Son olarak, grup i¢i ve gruplar arasi iligkilerde, yani genel olarak insan iligkilerinde sagladig1
katkilar su sekilde 6zetlenebilir (Simsek ve Oge, 2007, s. 233);

-Gruplar ile galisanlar arasindaki iletigimi gi¢lendirir,

24



-Yeni ise baglayan, gorev yeri degisen veya terfi eden ¢alisanlarin oryantasyon siirecine katk1
saglar,

-YOnetimin politikalar1 ve uygulamalar1 hakkinda bilgilendirme yapar,

-Calisanlarin moralini artirr,

-Grup i¢i dayanigmayi ve bagliligi saglar,

-Ogrenmeye yonelik olumlu bir ortam olusturur,

-Calisma kosullarinin niteligini iyilestirerek 0rgutu gelistirir.

Gecmiste isletmeler, insan kaynaklarinin ise bagslamadan dnce aldig1 egitimi yeterli goriirken,
giiniimiizde ise alinmis yetenekli ve mesleki egitimi tamamlamis ¢alisanlarin bile gelismelere
ayak uydurabilmesi, bilgi sahibi olmas1 ve rekabet edebilir seviyeye ulasabilmesi i¢in hayat

boyu egitim almasi bir zorunluluk haline gelmistir.

2.4. Isci Saglig1 ve Glivenligi I¢in Egitim Sureclerinin Onemi

Gilintimiizde is¢i saghiginin ve giivenliginin, ge¢cmis donemlere kiyasla daha fazla onem
kazanmig oldugu goriilmektedir. Bu durum insana verilen degerin bir gostergesi olarak kabul
edilmeye baslanmistir. Bunun yani1 sira, is kazalarmim ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi ya
da en aza indirilmesi agisindan da hayati bir rol oynamaktadir. Is kazalar1 ve meslek
hastaliklariyla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, bu tiir vakalarin azimsanamayacak
seviyelerde oldugu agik¢a goriilmektedir. Isci saglig1 ve is giivenliginin saglanmasi ve bu tiir
olumsuzluklarin 6niine gegilmesi i¢in atilabilecek en etkili adim, soruna insan kaynaklar1

yonetimi perspektifiyle profesyonel bir sekilde yaklagmaktir.

“Is giivenligi ve is saghigna énem verilmedigi takdirde is kazalarinin ve meslek hastaliklarmnin
artacagl rahatlikla sOylenebilir. Bundan da en fazla etkilenenler, birinci derecede isgiler
olacaktir. Her seyden Once is¢inin ve dogal olarak iscinin ailesinin gelir diizeyi diisecektir. Bu
durum isci ve ailesi Uzerinde bazi olumsuz etkiler meydana getirecektir. Sakat kalan veya belirli
uzuv veya uzuvlarmi kaybeden isci psikolojik bazi rahatsizliklara da ugrayabilecektir” (Yigit,

2005, s. 6). Bu hem is¢ileri hem de toplumu olumsuz etkileyecektir.

Kiiresellesmenin yarattig1 yogun rekabet ortaminda isletmelerin varliklarii siirdiirebilmesi,
calisanlarinin mevcut bilgi diizeyiyle yetinmeyip, bu bilgiyi siirekli gelistirmeleriyle miimkiin

hale gelmistir. Calistigi alanda uzmanlagmis, sorumluluklarini yerine getirecek yetkinlige sahip
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ve kullandig: arag, gere¢ ya da makineler hakkinda yeterli bilgi birikimi olan bir ¢alisan,

gorevlerini daha etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirecektir.

“Calisanlarin igyeri ortam ve sartlarinda var olan saglik-givenlik tehlikeleri ve bunlardan
kaynaklanan risklerden korunmasi amaci ile gerekli egitimlere tabi tutulmalar1 konusu, butiin

diinyada kabul géren onleyici yaklasimi 6nemli bir uygulama basamagini olusturmaktadir”

(Ekemen, 2006, s. 13).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarina yol agan en 6nemli faktorlerden biri, bireyin yaptig1 isle
ilgili herhangi bir egitim almamis olmasidir. ilk adim olarak, isin gereksinimlerine uygun
personel alimi yapilmali, ardindan bu ¢alisanlara uzman kisiler tarafindan gerekli egitim
verilmelidir. Egitimin ardindan, personelin performansi denetlenmeli ve takip edilmelidir.
Kullandig1 arag ve ekipman hakkinda bilgi sahibi olan bir ¢alisan, olumsuz bir durumda nasil

tepki verecegini bilerek, is kazasi yasama olasiligini biiyilik 6l¢lide azaltacaktir.

Calisanlarm Is Saglig1 ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslar1 Hakkinda Y®&netmelik,
egitimin temel amacini; isyerlerinde giivenli ve saglikli bir ortam yaratmak, is kazalarini ve
meslek hastaliklarin1 azaltmak, calisanlar1 yasal haklar1 ve sorumluluklar1 konusunda
bilgilendirmek, mesleki riskleri tanimalarini saglamak ve bu risklere karsi alinmasi gereken
onlemleri 6gretmek olarak belirlemistir. Ayrica, bu egitim ile is saglig1 ve giivenligi bilincinin
artirilmasi ve uygun davranislarin kazandirilmasi hedeflenmektedir. Egitimin etkin olabilmesi
icin, katilimcilarm ihtiya¢ duydugu konular titizlikle belirlenir. Egitim, teorik ve pratik olmak
iizere her iki yonden de uygulanmali ve calisanlarin kolayca anlayabilecegi sekilde
sunulmalidir. Ayrica, egitimlerin mali ylik getirmemesi saglanir ve egitim siiresi, ¢alisanlarin

normal ¢caligma siirelerinden sayilir.

2.5. Cok Tehlikeli Is Smifinda Bulunan Sektorler ve insan Kaynaklar1 Egitimleri

“6331 sayih ISG kanunun 17. maddesi geregi isveren; galisanlarm is saghgi ve giivenligi
egitimleri verir, bu egitim ise baslamadan Once, ¢alisma yeri veya is degisikliginde, is
ekipmanimnin degismesi halinde veya yeni teknoloji uygulanmasi halinde verilir. Egitimler,
degisen ve ortaya ¢ikan yeni risklere uygun olarak yenilenir, gerektiginde ve diizenli araliklarla

tekrarlanir” (Demir & Demir, 2016, s. 175). Calisan temsilcileri 6zel olarak egitilir.
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Tehlikeli ve ¢ok tehlikeli smiflara giren islerde ¢alisanlarin, ilgili mesleki egitimi aldiklarmi
belgelemeleri gerekmektedir. Bu belgeyi sunamayan kisiler, bu tiir islerde calistirilamazlar. s
kazas1 gegiren ya da meslek hastaligina yakalanan ¢alisanlar, ise baslamadan 6nce kazanin ya
da hastaligin nedenleri, korunma yontemleri ve guvenli galisma prosedirleri hakkinda ek egitim
almalidirlar. Ayrica, alt1aydan uzun bir sire isten uzak kalan galisanlara, isbas1 yapmadan 6nce

bilgilerini tazelemek amaciyla egitim verilmesi zorunludur.

Tehlikeli ve cok tehlikeli smiflarda bulunan igyerlerinde, c¢alisanlarin saglik ve giivenlik
risklerine dair gerekli bilgi ve talimatlar1 igeren bir egitimi aldiklarina dair belge olmadan, baska
isyerlerinden gelen is¢iler ise baslatilamaz. Gegici 1s iliskisi kuran igveren, calisanin is saghigi

ve giivenligi konusunda gerekli egitimleri almasini saglamak zorundadir.

“Isveren; acil durumlarm olumsuz etkilerinden korunmak iizere gerekli Olgiim ve
degerlendirmeleri yapmak, acil durum planlarmi hazirlamak, acil durumlarla miicadele icin
isyerinin biiytikligii ve tagidigi 6zel tehlikeler, yapilan isin niteligi, calisan sayisi ile isyerinde
bulunan diger kisileri dikkate alarak; 6nleme, koruma, tahliye, yanginla miicadele, ilk yardim
ve benzeri konularda uygun donanima sahip ve bu konularda egitimli yeterli sayida kisiyi
gorevlendirmek, arag ve gerecleri saglayarak egitim ve tatbikatlar1 yaptirmak ve ekiplerin her
zaman hazir bulunmalarmi saglamak, ilk yardim, acil tibbi miidahale, kurtarma ve yangimnla
miicadele konularinda, isyeri disindaki kuruluslarla irtibat1 saglayacak gerekli diizenlemeleri

yapmakla yiikiimlidiir” (Demir & Demir, 2016, s. 183).

“Ciddi, yakm ve 6nlenemeyen tehlikenin meydana gelmesi durumunda isveren; ¢alisanlarin isi
birakarak derhal ¢alisma yerlerinden ayrilip guivenli bir yere gidebilmeleri igin, 6nceden gerekli
dizenlemeleri yapmak ve caliganlara gerekli talimatlar1 vermek zorundadir” (Demir & Demir,
2016, s. 183). Acil durum planlari is yerinde hazirlanmali, is yeri duvarina asilmali, acil durum

tatbikatlar1 yapilmalidir.

2.6. Egitim ve Gelisimin Personel Motivasyonuna ve Is Tatminine Etkisi

“Is tatmini kavrami, isgorenin orgiitteki gdrevini yiiriitiirken aldig1 doyum durumu olarak
tanimlanmaktadir. Yani, is tatmini, isgorenlerin isinden memnun olup olmadigmi
gostermektedir. Is tatminiyle isgdrenler is ve isin olusturdugu maddi ve manevi imkanlari

algilamaktadir. BOylece, kisinin isinden bekledigi ve isinden elde ettigi doyum diizeyi is
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tatminini olusturmaktadir™ (Tutar, 2016, s. 56). Is tatmini, isgdren performansini ve kurumsal

hizmetlerin kalitesinin korunmasini saglayan bir unsurdur.

“Is tatmini baska bir tanima gére isgdrenlerin islerini hangi dlgiide sevip sevmedikleri olarak
nitelendirilmektedir. islerinde isgorenlerin hissettikleri hos ve duygusal durum olarak karsimiza
¢ikan ig tatmini, isin igerigi ve Odillerin mevcut durumla kiyaslanmasini kapsamaktadir”
(Spector, 1997, s. 21). Odiiller ve duygular isgdrenlerin beklentisinden yiiksek oldugunda is
tatmini olusurken, isgorenlerin beklentisinden az oldugunda is tatminsizligine neden

olmaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, isletmenin katlandig1 maliyetin karsiliginda anlamli bir deger
yaratilabilmesi ve kiiresellesme ile siirekli degisen ¢evre kosullarina uyum saglanabilmesi
agisindan biiyiik bir dnem tagimaktadir. “Isletmelerdeki egitim ve gelistirme faaliyetleri
sayesinde, bilgi, beceri ve kabiliyet yoniinden eksigi olmayan c¢alisanlarin varligi, isletmelerin
genel verimlilik ve karlhiliklarmin artmasi sonucunu dogurmaktadir. Buna mukabil; isletmenin
verimliligine etki eden bir diger unsur da ¢alisanlarin is tatminidir. Kisinin igine yonelik tepki
ve duygulardir. Insanin insana hizmet sundugu yerlerde calisanlarin tutum ve davranislari, mal
ve hizmet sunumunda kaliteyi belirlemektedir” (Arslan & Aksan, 2022, s. 1469). Calisan
motivasyonunun saglanmasi ve is tatmininin artirilmasi, isletmelerin hedeflerine ulagsmak igin
gerceklestirdikleri eylemlerin daha etkili olmasina katki saglayacagindan, iizerinde titizlikle

durulmasi gereken bir konudur.
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3.BOLUM

3. TUPRAS'TA  INSAN KAYNAKLARI EGITIM  SURECLERININ
DEGERLENDIRILMESI

Tiipras (Turkiye Petrol Rafinerileri A.S.), 1983 yilinda kurulmustur ve Tiirkiye'nin en biiyiik
sanayi sirketlerinden biridir. Sirket, enerji sektoriinde faaliyet gostererek ham petrolii isleyip,
cesitli petrokimya triinleri tiretmektedir. Tiipras, dort rafineriye sahiptir ve bu rafineriler,
[zmit, Izmir, Kirikkale ve Batman illerinde yer almaktadir. Sirketin yillik ham petrol isleme
kapasitesi yaklasik 30 milyon ton seviyesindedir. Tiipras, enerji tiretimi diginda ¢evre dostu
uretim stirecleri, enerji verimliligi ve strdurilebilirlik konularma da biyik 6nem vermektedir.
Sirket, Avrupa'nin 6nde gelen rafineri sirketlerinden biridir ve Ulke i¢indeki enerji ihtiyacinin
karsilanmasina biiyiik katki saglamaktadir. Ayrica, uluslararasi pazarda da énemli bir oyuncu
olarak faaliyet gostermektedir. Genis ¢alisan kitlesiyle Tiirkiye'nin enerji sektoriinde 6nemli

bir rol oynamaktadir.

Bu boliimde, Tiipras'ta uygulanan insan kaynaklar1 egitim siire¢lerinin etkinligi, sektor
temsilcileriyle gerceklestirilen miilakat aracilifiyla degerlendirilmistir. Rafinericilik sektorii,
hem yiiksek riskler icermesi hem de c¢ok tehlikeli is sinifi olarak kabul edilen bir alan olmas1
nedeniyle, calisanlarin egitim siirecleri ve giivenlik egitimlerinin 6nemi her gegen giin
artmaktadir. Insan kaynaklar1 egitimleri, bu baglamda calisanlarmn mesleki yeterliliklerini
artirirken, aym1 zamanda is giivenligi kiiltiiriiniin pekistirilmesi agisindan da kritik bir rol

oynamaktadir.

Calismanin bu kismi, Tiipras'in insan kaynaklar1 departmaninda gorevli yoneticiler ile yapilan
miilakat1 icermektedir. Miilakatta, sektordeki egitim stratejileri, calisanlarin egitim ihtiyaglari,
kullanilan egitim yontemleri, bu stireclerin etkinligi ve karsilasilan zorluklar hakkinda goriisler
almmistir. Miilakat, sektordeki egitim siireclerinin daha 1iyi anlasilmasini saglamay1
amaglamaktadir. Sektdrdeki temsilcilerin goriisleri, insan kaynaklari egitimlerinin sektdre 6zgu
dinamikleri ve calisan gilivenligi lizerindeki etkilerini daha iyi anlamamiza yardimci olacak

degerli veriler sunmaktadir.

Bu miilakatin temel amaci, rafinericilik sektoriindeki insan kaynaklar1 egitim sureglerini ve bu

stireclerin is giivenligi agisimdan Onemini degerlendirmektir. Tiiprag'm deneyimleri ve
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sektordeki en iyi uygulamalar hakkinda bilgi edinmek, bu sektordeki egitim siireglerinin

etkinligini ve verimliligini artirmak i¢in gerekli adimlarin atilmasima olanak taniyacaktir.
3.1 Sektdr Temsilcileri ile Soru Cevap

Tiipras Akademi yoneticileriyle yapilan bu miilakat, sirketin egitim siirecleri ve insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda bilgi edinmek amaciyla gerceklestirilmistir. Yoneticiler,
Tiipras’m egitim kiiltiiriinii sekillendiren ve uzun yillardir organizasyonel gelisim alaninda
onemli sorumluluklar iistlenen deneyimli profesyonellerdir. Egitim siireclerinin hem
calisanlarin kariyer gelisimine katki sagladigini hem de sirketin stratejik hedeflerine hizmet
ettigini vurgulayan yoneticiler, egitim ve gelisim alanindaki tecriibelerini paylasarak bu
alandaki en 1yi uygulamalar1 ve gelecege yOnelik beklentilerini aktarmislardir. Miilakat,
Tiiprag’ta egitim programlarinin nasil planlandigi, uygulandigi ve degerlendirilerek nasil

stirekli olarak gelistirildigi konusunda degerli bir bakis agis1 sunmaktadir.

o Egitimin Tiipras’ta yeri ve 6nemi nedir?

- S.D: “Tiipras’in en degerli kaynag1 insandir. Bu sebeple insanin gelisimine yapilan yatirim
cok Onemli bir yere sahip olup 6nemli bir biitceyle yonetilmektedir. Yeni ise baslayan ve
degisik seviyede tecriibeli hem saat iicretli hem de aylik iicretli ¢alisanlar1 kapsayan genis
egitim kataloglari, egitim platformlar1 ve ¢esitli online gelisim alanlari ile tiim egitim sirecleri

yonetilmektedir.”

- T.A: “Rafinericilik, emniyet odagiyla kompleks sistemlerle ¢alisilan bir alandir. Sektordeki
rekabet¢i konumun korunmasi ve operasyonlarin emniyetli bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in
yetkin insanlarin organizasyonda gorev almasi kritik dneme sahiptir. Giliniimiizde icinde
bulundugumuz is yasami VUCA kisaltmasi ile tanimlanmaktadir. Degisken (Volatile), Belirsiz
(Uncertain), Karmasik (Complex) ve Muglak (Ambigious) olarak agiklayabilecegimiz bu
kosullarda organizasyonlarin degisime adaptasyon kabiliyetleri onem kazanmustir. Stratejik

hedeflere giden yolda bu kabiliyetin kazanilmasinda egitim siire¢lerinin rolii 6nemlidir.”

e Egitim ihtiyac analizi nasil yapilmaktadir, hangi yontemler kullamilmaktadir?

- S.D: “Her yilin basinda yaymlanan egitim kataloglar1 araciligiyla anketler vasitasiyla talepler
toplanmaktadir. Bunlara ilave olarak departmanlarla yapilan bireysel goriigmeler ile de 6zel

talepler almmaktadir.”
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- T.A: “Organizasyonda yer alan tim birimlerle yapilan ¢aligmalar sonucunda tim ¢alisanlarin
gorev yaptiklar1 rol ve kidem bazinda sahip olmalari gereken yetkinlikler listelenmistir. Glincel

ihtiyaglarin degerlendirilmesi i¢in birimlerden periyodik olarak talep toplanmaktadir.”

e Egitim konular ve katihmcilar nasil belirlenmektedir?

- S.D: “Rol bazli yetkinliklere gore kisilerin gelisim yolculugunda mevcut seviyesini arttiracak
egitim konular1 se¢ilmektedir. Ayrica sirket, stratejik hedeflerine gore gelistirilmesi gereken
yetkinlikler belirleyip ilgili konulara eklemeler yapabilmektedir. Katilimcilar, kidem yilina ve

ilgili yetkinlikteki seviyesine gore ilgili egitimle bulusturuluyor.”

- T.A: “Yetkinlik matrisleri kullanilarak gelisim basliklar1 belirlenmektedir. Katilimcilar, ilgili

yetkinlige karsilik gelen rol baz alinarak belirlenmektedir”

e Tiipras’ta egitim planlama asamalarn nelerdir?

- S.D: “Yetkinlik ve sirket stratejisinden beslenen ilgili egitim konusu ve hedef kitlenin
belirlenmesinden sonra secilen tedarikgiler ile goriisiiliip uygun olan egitmen ve firmaya karar
verilir. Firma ile anlagsma yapildiktan sonra egitim salonu ve tarih belirlenir. Egitim sonrasi

memnuniyet ve katilimci listesi alinarak belirli sistemlere kayit edilir.”

- T.A: “Egitim planlama asamalar1; gelisim ihtiyacinin belirlenmesi, egitim konusunun ve
yonteminin belirlenmesi, egitim firmalar1 ile goriisiilerek beklentilerin aktarilmasi, icerik ve
fiyat tekliflerinin alinmasi, firma se¢iminin yapilmasi ve operasyon planlamasi olarak

Ozetlenebilir.”

e Egitim icerikleri kimler tarafindan olusturulmaktadir?
- S.D: “Egitim tasarim uzmanlar1 tarafindan olusturulmaktadir.”

- T.A: “Dis egitimlerde beklentiler, Tiipras Akademi ekibi ve ilgili konunun Tiipras teknik
sorumlular1 tarafindan egitim firmalarma aktarilmaktadir. Egitim igerikleri bu beklentiler
1s1ginda firma tarafindan olusturulmakta olup, ilgili i¢erik ¢alisanlarla bulusturulmadan 6nce
Tiipras tarafindan gdzden gegirilerek onaylanmaktadir I¢ egitimlerde igerikler Tiipras ig

egitmenleri tarafindan olusturulmaktadir.”
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o Sirkette hangi tur egitimler diizenlenmektedir? Egitimlerde daha cok hangi
yontemler tercih edilmektedir?

- S.D: “Teknik, mesleki, yasal zorunlu, ¢eviklik, liderlik ve davranigsal gelisim egitimleri
diizenlenmektedir. Sinif i¢i, sanal sinif, online ve Akademi Atdlyelerinde beceri temelli

uygulama egitim tiirleri planlanmaktadir.”

- T.A: “Tlpras’ta egitimler; davranissal gelisim, teknik gelisim, yetenek ve liderlik gelisimi,
cevik gelisim, mesleki gelisim ve yasal zorunlu egitimler olmak tizere 6 tiirde
diizenlenmektedir. Egitimlerde yiliksek odaklanma saglamak ve fiziki interaktiviteden
yararlanmak adma agirlikli olarak yiiz yiize yontem tercih edilmektedir. Calisan beklentisi de
egitimlerin miimkiin oldugunca yiiz yiize diizenlenmesi yOniindedir. Kalabalik gruplarda
farkindalik seviyesinde gelisim hedeflenen konularda seminer yontemi tercih edilebilmektedir.
Katilimcilarin kendi hizlarinda tamamlarken verim aldiklar1 egitimlerin varli§i neticesinde

online icerikler de Tiipras ¢alisanlar1 ile bulusturulmaktadir.”

e Calisanlarn bireysel gelisim planlarina uygun egitimler sunuluyor mu?

- S.D: “Calisanlar kisisel gelisimleri i¢in egitimler talep etmektedirler. Bu taleplerine gore

egitim kataloglar1 olusturulmaktadir.”

- T.A: “Calisanlarin rol ve kidem bazli sahip olmalar1 gereken yetkinlikler cercevesinde

olusturulan gelisim planlarma uygun egitimler diizenlenmektedir.”

e Egitim programlarina katilhmm tesvik etmek icin hangi yontemler

kullanilmaktadir?

- S.D: “Smirli kontenjan uygulamasi, memnuniyet orani en yiiksek i¢ egitmen belirleme,
alaninda en 1yi egitmenlerle ¢aligma ve rol bazli detayli hazirlanan egitim kataloglari, katilimi

tesvik etmek i¢in kullanilan yontemlerdir.”

- T.A: “Tiiprag Akademi egitim planlamalarinda konuya bagli olarak ulusal ve uluslararasi
diizeyde en iyi egitmenlerle ¢alisma vizyonuyla hareket etmektedir. Egitim kataloglarinda
alaninda uzman isimlerin yer almasi, ¢alisanlarin programlara katilimlar1 konusunda tesvik
saglamaktadir. Egitim planlamalar1 smirl kontenjanlarla yapilarak programlarin degeri ylksek

tutulmaktadir. Egitimler, faaliyet gosterilen 5 farkli lokasyonda (istanbul, izmit, izmir,
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Kirikkale, Batman) diizenlenmektedir. Katilimeilar egitim programma katilimlarinda
organizasyonun farkli lokasyonlarini deneyimleme firsati bulmaktadir. Egitim programlar1
sonunda {ist yonetim mesaji ile hazirlanan sertifikalarla gelisim taglandirilarak c¢alisanlara

0zgecgmislerini giiclendirme firsat1 sunulmaktadir.”

e Egitimlerin calisanlarn is yikUl veya zaman planlamasi Uzerindeki etkileri nasil
yonetilmektedir?

- S.D: “Her yilin basinda hazirlanan egitim takvimi; {iretim programina uygun olarak, tnite

durus ve kalkislar1 gibi 6nemli tarihler g6z 6niinde bulundurularak olusturulmaktadir.”

- T.A: “Tiipras’ta yil icerisinde en az 1’er kez teknik ve davranigsal egitim kataloglari
yaymlanmaktadir. Calisanlar kendi is yiikleri ve zaman planlamalarma gore katalogdan
se¢imlerini gerceklestirmektedirler. Is planlamalarinin egitim takvimleri gz Oniinde
bulundurularak yapilmasi adina yoneticilere, bagli ¢alisanlarinin yakin gelecekte katilacaklari

egitimler raporlanmaktadir.”

e Egitim degerlendirmesi nasil yapilmaktadir?
- S.D: “Egitim sonras1 memnuniyet orani degerlendirme formu ile yapilmaktadir.”

- T.A: “Tiipras’ta diizenlenen her egitimin sonunda katilimcilardan egitim deneyimi anketi
doldurmalar1 istenmektedir. Katilimcilar1 bu anket ile katildiklar1 egitimin igerigini, egitmenin
konuyu anlatimini ve smifa hakimiyetini, egitim siliresini ve egitim lokasyonunu (salon
biiyiikliigii, ikram, 11k & sicaklik vs.) 5°li skalada degerlendirmektedirler. Katilimcilar ankette
bu sorulara ilave olarak ilgili egitimi ¢alisma arkadaslarma tavsiye edip etmeyecekleri yéninde
gorlis bildirmekte ve genel memnuniyetlerini 10’lu skalada puanlamaktadirlar. Anketin
sonunda yer alan a¢ik uglu soru ile katilimcilarin egitim ile ilgili Tiipras Akademi ekibine
iletmek istedikleri konular toplanmaktadir. Anket uygulamasi diginda Tiipras Akademi ekibi
periyodik olarak egitimlere gdzlemci olarak katilim saglayarak egitim degerlendirmelerini
dogrudan gergeklestirmektedir. Gozlemci olarak katilim saglanan egitimlerde; egitim i¢eriginin
duyuru ile uyumuna, aktarilan bilgilerin hedef kitle ile uyumuna, egitim materyallerine,
kullanilan 6rneklere, bilgilerin giincelligine, egitmenin ilgili canli tutma performansina, konuya
hakimiyetine, zor profillerle nasil bag ettigine, zaman kullanimina, katilimcilarin ilgisine ve

genel salon gozlemlerine bakilmaktadir.”
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e Egitim degerlendirme sonuclar1 sonraki egitimlerin planlanmasinda nasil

kullamihiyor?

- S.D: “Memnuniyet puanlar1 ve kirtlimlarina gore ¢esitli aksiyonlar alinip yeni egitimler bu
verilere gore yapilmaktadir. Egitmen puaninin diisilk olmasi durumunda ise ayni egitmen ile

bir daha calismama karar1 verilmektedir.”

- T.A: “Degerlendirme sonuglart her egitim sonrasinda analiz edilerek gelisim alanlarinda
aksiyonlar alinmaktadir. Tlipras Akademi ekibi etki ve kontrol alaninda bulunan tiim alanlarda
bir sonraki egitimin ger¢eklesmesini beklemeden iyilestirmeleri hayata geg¢irmektedir.
Degerlendirmeler lizerine egitim firmasina diizenli geri bildirimler saglanmaktadir. Olumlu
degerlendirmeler ilgili egitimin gelecek planlarda yeniden yer almasini saglarken, olumsuz
degerlendirmeler ilgili egitmenle is birliginin durdurulmasi veya ilgili egitim planlamalarinin

sonlandirilmasi ile sonuglanabilmektedir.”

o Egitim sureclerini daha etkili hale getirmek icin iyilestirilmesi gereken noktalar
nelerdir?

- S.D: “On test ve son test uygulamasmin, yetkinliklerin, raporlamanin ve katilim kayitlarinmn
dijitallestirerek belirlenen egitim sistemine aktarilmasi siirecin 1iyilestirilmesine katki

saglayacaktir.”

- T.A: “Egitim operasyonlarinda kullanilan tim sistemlerin birbirine entegre olmasi 6nemli bir
iyilestirme alani olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Entegre olmayan sistemlerin kullaniminda ek

operasyonel ihtiyaglar dogmaktadir.”
e Egitim programlarinin ¢calisanlarin kariyer gelisimindeki rolt nedir?

- S.D: “Tiim rollerin gerektirdigi, beklenen yetkinlik seviyesi eslestirilen egitimlere katilimla
arttirilabilmektedir.  Boylece  kariyer  planindaki  bir  sonraki role  ¢alisanlar

hazirlanabilmektedir.”

- T.A: “Egitim programlari ¢alisanlar1 bir sonraki role hazirlamaktadir. Programlar araciligiyla

saglanan gelisim ile sira dis1 performanslarin ortaya ¢ikmasi desteklenmektedir.
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e Egitim programlarina katihm c¢ahsan baghh@i ve memnuniyetini nasil
etkilemektedir?

- S.D: “Calisan bagliligi ve memnuniyet puanimizin yiikselmesine direkt etki etmektedir.
Ayrica kirilimli gelisim siireci sorusunda da egitim programlariyla ilgili olumlu yorumlar ve

puan artis1 gozlenmektedir.”

- T.A: “Her y1l duzenlenen Calisan Bagliligi Anketinde sirketin sundugu gelisim olanaklarinin
yiiksek skorla degerlendirildigi gozlemlenmektedir. Ilgili anketteki agik uclu sorularda

egitimler lizerine olumlu yorumlar 6ne ¢ikmaktadir.”

o Egitim suregleri sirketin genel stratejik hedefleriyle nasil
iliskilendirilebilmektedir?

- S.D: “Sirketin stratejik hedef ve vizyonuna gore belirlenen yetkinliklerle eslesen egitimler
kataloglara eklenerek egitimler gergeklesmektedir. Boylece sirketin stratejik hedeflerine

ulagabilmesi i¢in gereken yetkinlikler calisanlara kazandirilmaktadir.”

- T.A: “Sirketin ana stratejik hedef basliklarindan biri yetkin ekiplerle operasyonlarin
strdardlmesi tizerine olusturulmustur. Organizasyon genelinde takip edilen tiim is listelerinde
ve diizenlenen is gergeklesme etkinliklerinde gelisim her zaman ana basliklardan biri olarak yer

almaktadir ve metriklerle takip edilmektedir.”

3.2. Mulakat Sonug Degerlendirmesi

Bu miilakat, Tipras Akademi yoneticilerinin egitim strecleri ve insan kaynaklar1 yonetimi
konusundaki deneyimlerini anlamamiza yardimci olmustur. Yoneticiler, egitimlerin
calisanlarin gelisimine katki saglamakla birlikte, sirketin stratejik hedeflerine ulasabilmesi
icin de 6nemli bir rol oynadigini belirtmislerdir. Egitim ihtiyaglari, i¢eriklerin olusturulmasi
ve katilimcilarin belirlenmesi gibi siireclerin titizlikle yonetildigi gozlemlenmistir. Ayrica,

egitimlerin ¢alisan bagliligi ve memnuniyeti tizerinde olumlu etkiler yarattig: ifade edilmistir.

Yoneticiler, egitim siireglerini daha verimli hale getirebilmek icin dijitallesme, sistem
entegrasyonu ve egitim degerlendirmelerinin ayrmtili bir sekilde yapilmasi gerektigine dikkat

cekmislerdir.
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Sonug olarak, Tiipras Akademi'nin egitim sureglerinin sirketin genel hedefleriyle uyumlu bir
sekilde diizenlendigi, calisanlarin gelisimlerine katkida bulundugu ve organizasyonel

stireclere olumlu etkiler sagladigi goriilmiistiir.
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GENEL DEGERLENDIRME

Bu calisma, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve bu ydnetim fonksiyonu i¢inde egitim siireglerinin
roliinii incelemektedir. insan Kaynaklari, modern isletmelerde sadece personel ydnetimiyle
siirlt kalmayip, stratejik bir yaklagim benimseyerek organizasyonel basarinin saglanmasinda
kritik bir ara¢ olarak One ¢ikmaktadir. Egitim ve gelisim siireclerinin, calisanlarin
yetkinliklerini artirarak hem bireysel hem de kurumsal diizeyde verimlilik sagladigi, dolayisiyla

insan kaynaklar1 yonetiminin temel unsurlarindan biri oldugu vurgulanmstir.

Calismada, oncelikle Insan Kaynaklar1 Yonetiminin tarihsel gelisimi, giiniimiizdeki temel
ilkeleri ve stratejik hedefleri ele alinmis, ardindan egitim ve gelisim siireglerinin bu yonetim
fonksiyonu ic¢indeki yeri ve onemi detaylandirilmistir. Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi,
egitim ve gelisim stratejilerinin olusturulmasi, bu siireglerin personel motivasyonu, is tatmini
ve is saglig1 glivenligi Uzerindeki etkileri irdelenmistir. Ayrica, ¢ok tehlikeli sektorlerdeki 6zel

egitim strecleri ve bu sektorlerdeki insan kaynaklar1 yonetiminin dinamikleri de ele alinmustir.

Tilipras Ornegi lizerinden yapilan analiz, sirketin egitim siireclerinin hem c¢alisanlarin
profesyonel gelisimlerine hem de sirketin stratejik hedeflerine katkida bulundugunu
gostermektedir. Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 yonetimi igindeki egitim siireclerinin sadece bir
organizasyonel gereklilik degil, ayn1 zamanda ¢alisan baglilig1 ve is tatmini Uzerinde de gucli
etkiler yaratan 6nemli bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug olarak, egitim ve gelisim
stireglerinin organizasyonel basariya katkisin1i anlamak, gelecekteki stratejik kararlar ve

iyilestirme alanlar1 konusunda faydali bilgiler sunmaktadir.
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