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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ANLAYISININ BiR FONKSiYONU OLARAK EGITIiM
VE GELISTIRMENIN ORGUTLERIN REKABET POLITIKALARI UZERINE ETKIiSI

OZET

Bu aragtirmanin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin bir degiskeni olarak egitim ve gelistirme
etkinliginin orgiitlerin rekabet politikalar {izerine etkisinin &nemini vurgulamaktir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
bir fonksiyonu olarak egitim ve gelistirme etkinliklerinin Orgiitlerin rekabet politikalarma yonelik etkisini
degerlendiren bu ¢alismada, insan kaynaklarim egitim ve gelistirme fonksiyonunun orgiitler agisindan bir rekabet
politikast gelistirilmesi baglaminda etkisi tartisilmistir. Alanyazinda orgiitlerin rekabet stratejileri ile insan
kaynaklar1 stratejisi arasindaki uyumun, isletmeler agisindan rekabetin siirdiiriilebilirliginde etkin bir rol
iistlendigini ortaya koymaktadir. Orgiitlerin varliklarini rekabet ederek siirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklarmin
egitimi ve gelistirilmesi ise kritik diizeyde bir neme sahiptir.

Orgiitlerin insan kaynagina yonelik egitim ve gelistirmeye doniik gabalari, degisim karsisinda orgiitleri
rekabet siireglerinde giiglii kildig1 kadar, siirdiiriilebilir rekabet stratejisi tiretmek konusunda da motivasyon
saglamaktadir. Giinlimiiz rekabet sartlarinda orgiitlerin faaliyet alanlarinda varliklarin1 devam ettirebilmeleri bir
taraftan sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklarina ve bu kaynaklar1 ellerinde tutabilme becerilerine, diger taraftan
rekabetgi dzelliklerini koruyabilmek igin insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme yoluyla degisen sartlara uyum
saglamasina baghdir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Gelistirme, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Rekabet

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT CONCEPT ON THE
COMPETITION POLICY OF ORGANIZATIONS ON TRAINING AND DEVELOPMENT

ABSTRACT

The purpose of this research is to emphasize the importance of the impact of training and development
activity on the competition policies of organizations as a variable of the human resources management approach.
In this study evaluating the effects of training and development activities on the competition policies of
organizations as a function of human resources management, a competition policy organizations in terms of human
resources training and development function is discussed in the context of the development. In the literature, it is
revealed that the harmony between the competition strategies of the organizations and the human resources
strategy plays an effective role in the sustainability of the competition for the organizations. Training and
development of human resources are critical for organizations to sustain their assets by competing.

Organizations' activities towards training and developing human resources provide motivation to produce
sustainable competition strategy as well as making organizations strong in competition processes. In today's
competitive conditions, the survival of organizations in their fields of activity depends on their qualified human
resources and their ability to hold these resources, on the one hand and the adaptation of Human resources to
changing conditions through training and development in order to maintain their competitive features.

Keywords: Education, Development, Competition, Human Resources Management,

137



Insan Kaynaklar Yonetimi Anlayisimin Bir Fonksiyonu Olarak Egitim ve Gelistirmenin Orgiitlerin
Rekabet Politikalar: Uzerine Etkisi

1.GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi; orgiitlerin belirlenmis stratejik amaglara ve hedeflere ulagmalari igin
calisanlarin memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve performansimn siirekliliginin saglanmasi igin
istlenilmis etkinlikler olarak tanimlanabilir (Tunger, 2011:6). Dolayisiyla orgiitsel amaglara
ulagabilmek icin, orgiitlerdeki insan kaynaklarini en etkili ve verimli bigimde harekete gegirecek
faaliyetleri diizenlemekten ve yiiriitmekten sorumlu olan birimler insan kaynaklar1 yonetimi birimi
olarak adlandirilir (Aldemir; Atayol; Budak; 2001:21). Giliniimiizde orgiitler, insan sermayesinin en
degerli ve 6nemli sermayeleri oldugunun farkindadirlar. Orgiitler agisindan nitelikli insan kaynaklarinin
temini, istthdam edilmeleri ve orgiite bagliliklarinin fonksiyonel olarak saglanmasi, iyi organize olmus
bir insan kaynaklar1 yonetimi paradigmasini gerekli kilmaktadir. Farkli sektorlerde faaliyet gosteren

orgiitler agisindan yenilikleri takip etmek, kalite ve verimliligi arttirmak i¢in insan kaynaklarinin egitimi
ve gelistirilmesi bir firsat penceresidir.

Giiniimiizde orgiitler; nitelikli insan kaynaklarinin temini ve dogru pozisyonda calistirilmalar
kadar, Orgiitiin amagclar1 dogrultusunda egitmenin ve gelistirmenin, igsgorenlerin lretkenligini ve
etkinligini artirmasindan dolay1 siirdiiriilebilir bir sekilde egitime agirlik vermeye baslamiglardir. Bu
baglamda Chadwick (2005) “6rgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklarinin egitimi ve
gelistirilmesinin kritik diizeyde bir 6neme sahip” oldugunu vurgulamstir.

Egitim ve gelistirme etkinlikleri temel insan kaynaklari islevlerinden biridir. Orgiitler agisindan
giinlimiizde insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi rekabet giicii kazandiran bir degisken haline
gelmistir. Alanyazinda insan kaynaklar1 agisindan egitim ve gelistirme uygulamalarini kullanan
orgiitlerin, bu anlayisi Onemsemeyen ve tercih etmeyen Orgiitlere gore daha yiiksek performans
gosterdigine dair tespitler vardir (Alayoglu, 2010: 29).

Egitim ve gelistirmeye doniik g¢abalar, oOrgiitleri rekabet siireclerinde giiclii kildig1r kadar
siirdiiriilebilir rekabet stratejisi iiretmek konusunda da motivasyon saglamaktadir. Orgiitlerin kiiresel
dinamikler geregi yabanci piyasalara yonelik girisimlerinde kalici olabilmeleri, ancak insan
kaynaklarinin farkl pazar ve kiiltiirlere yonelik egitilmeleri ve ¢alisma becerileri kazandirilmalarina
baglidir. Dolayisiyla galisanlarin yeni olusan ¢evresel sartlara yonelik uyum gelistirebilmeleri hizli bir
sekilde verilebilecek bilgi ve egitimle miimkiin olabilecektir.

Giiniimiizde kiiresel nitelikte yasanir hale gelen dogal felaketler ve salgin hastaliklar karsisinda
orgiitler, ortaya cikan beklenmedik fiili durumlara karsi yeni stratejiler gelistirmek zorunda
kalmaktadirlar. Bu kapsamda orgiitler, insan kaynaklarindan maksimum diizeyde faydalanabilmek
amactyla yeni is dizaynlarnn gelistirmekte ve dijital platformlarla kendilerini yeni duruma
konumlandirmanin yollarin1 aramaktadirlar. Ancak karsimiza ¢ikan temel sorun; 6rgiitlerin sahip oldugu
insan kaynaginin, gelecek planlari ve is tasarimlarinda degisiklige gitmek istemeleri ya da zorunda
kalmalar1 durumunda, tercih edilen ya da mecbur kalinan yeni anlayisa yonelik beceri diizeylerine sahip
olmamalar1 ya da olmak i¢in ¢caba gostermemeleridir.

Insan kaynaklarmin bir islevi olan egitim ve gelistirme paradigmasi, orgiitlerin fiili durumlar
karsisinda zorluklarla miicadele etmede kilit bir rol iistlenebilir. Bu meyanda dijital egitim igerikleri ve
yeni egitim teknolojileri orgiitler agisindan egitim maliyetlerini azaltabilir, zaman ve mekan kisitlarini
kontrol altina almayi kolaylastirabilir. Ancak tercih edilecek yeni yontemlerin isgdren diizeyinde
davranis degistirmeyi gerceklestirebilmesi i¢in gerekli olan uygulama, geribildirim, kisiye 6zgii olmak
gibi kosullar1 da igermelidir.

Gilintimiizde orgiitler agisindan egitimin rolii, diine gore bugiin daha stratejik bir hale gelmistir.
Egitim, orgiitler agisindan artik bir kez uygulanan ve yeni bir egitim siirecine kadar glindemden ¢ikarilan
bir olgu degildir. Orgiitler agisindan egitim, gelistirme ve dgrenme siirdiiriilebilir hale getirildigi zaman
anlamli hale gelmektedir. Egitim, gelistirme ve Ogrenme, bigimsel bir sekilde smif ortaminda
gerceklestirilen ve geri bildirim konusunda siireclere pek de riayet edilmeyen bir anlayisin digina ¢ikmis,
orgiitler agisindan egitim ve gelistirme kosullarinin yaratildigi bir konuma evrilmistir.

Orgiitler; yasadigimiz ¢agin baskin dzellikleri geregi, yeni teknolojiler, bilginin hizl gelisimi,
kiiresellesme baskisi, e-ticaretin sinirsiz bir sekilde gelisimi nedeniyle biiyiik degisimlerle yiizlesmek
zorunda kalmaktadir. Orgiitler kars1 karsiya kaldiklar1 degisim siirecine ydnelik savunmaci bir anlayisla,
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oncelikle elindeki iggiiciine sahip ¢ikarak elde tutmak ve dis kaynak olarak isgiiclinii cekmek ve sahip
oldugu insan sermayesini motive etmek iizerine stratejiler gelistirmektedir. Bu baglamda egitim ve
gelistirme, degisim siirecinde insan kaynaklarimi stratejik acidan degerlendirmeye de imkéan
vermektedir. Orgiitler rekabete agik, toplam kalite ydnetimi ve siirdiiriilebilir performans gibi nitelikleri
barindiran bir ¢alisma modeli gelistirerek faaliyetlerini siirdiirmek durumundadir. Bu ¢abalarinin kritik
esigi ise, insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yiikledikleri anlamdir.

Orgiitler giincel becerilere sahip ve gerekli becerileri kolayca &grenebilecek, gelisime ve
ogrenmeye acik bir isgdren beklentisi igerisindedir. Isgdrenler ise, sadece orgiitlerin talebini degil,
kisisel ilgi alanlarin1 ve gelecekte ihtiya¢ duyacaklar becerileri gelistirme egilimindedir. Orgiitler ve
isgorenler agisindan dis ¢evre sartlart da goz 6niinde bulundurularak en etkin noktanin bulunmasi, bir
zorunluluk olarak karsimizda bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayismin bir degiskeni olarak egitim ve gelistirme fonksiyonunun
orgiitlerin rekabet politikalarina etkisini degerlendiren bu ¢alismada, insan kaynaklarini stratejik agidan
degerlendirerek, insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme fonksiyonunun drgiitler agisindan bir rekabet
politikasi gelistirilmesi baglaminda etkisinin degerlendirilmesi amaglanmistir.

2. EGITIM VE GELIiSTIRME KAVRAMLARI

Egitimi, "bireyin davramisinda kendi yasantis1 yoluyla ve kasitli olarak istendik degisme
meydana getirme siireci" olarak tanimlayan Ertiirk (1994), “planl egitim faaliyetlerinin davranig
degismesini, yani gecerli Ogrenmeyi saglayici yasantilarin olusturulmasmma doniik olmasi
zorunluluguna” isaret etmektedir. EZitim neticesi bireylere yeni davramiglar kazandirmak esastir.
Davranig degistirmenin hangi etkinlikler yoluyla ve nasil gerceklesecegi, bizi dogrudan dogruya
O0grenme eyleminin kuramsal temellerine ve onu saglamak i¢in diizenlenen Ogretme siirecini
sorgulamaya gotiiriir.

Viargues’a gore (1999: 88) egitim, bireylerin yeteneklerinin gelismesinde bir aragtir. Bingol
ise, egitimi “belirli bir amagla, is gorenlerin bilgi ve beceriler kazanmalarim1 ve mevcut bilgi ve
becerilerinin artmasim saglayan sistemli bir siireg olarak” tanimlamistir (Bing®l, 2006: 188). Ote yandan
Sabuncuoglu egitimi; bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarmm orgiitsel diizeyde ytiklendikleri ya
da ileride yliklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi
ufuklarmi genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda
olumlu gelismeler yapmay1 amaglayan bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimii olarak
nitelendirmistir (Sabuncuoglu, 2018:155).

Orgiitlerde isgorenlerin sadece istihdam edilmesi degil, ayn1 zamanda egitilmesi, bilgi, beceri
ve yeteneklerinin gelistirilmesi de gerekmektedir. Bu bir insan kaynaklar1 ydnetimi politikas1 tercihi
oldugu kadar, orgiitler agisindan bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitlerde egitim, insan sermayesinin
etkililigini arttirmak ve performansini gelistirebilmek icin 6nemli firsatlar sunabilir. Ciinkii egitim
etkinliklerinin sagladigi imkéanlarla, isgorenlerin Orgiitsel amaglar kapsaminda performansi
gelistirilebilmektedir (Sencan ve Erdogmus, 2001: 1). Degisim, egitim ve gelistirme ihtiyacini ortaya
cikaran bir gii¢ olarak kabul edilebilir. Dolayisiyla egitim ve gelistirme, orgiitiin hedeflerine ulasmak
igin tasarlanir. Orgiitler agisindan egitimin amaci, isgdrenlerde drgiitiin beklentilerine yonelik bir takim
davranig diislince ve beceri gelisimini igermekle beraber, galisanlarin islerinde bulduklari tatmini,
bireyin verimini ve biitlin olarak organizasyonun performansini yiikseltmektir (Currie, 2002:165).

Egitim ile bireyin bir davranisi yerine getirmesi hedeflenir. Orgiit diizeyinde egitim ile
isgorenlerin davranis, bilgi ve beceri kazanmalar1 veya kendileri agisindan faydasina inandiklar igin
benimseyerek yapmalar1 beklenir (Barlett, 2001:336). Egitimin 6rgiitsel agidan anlamli hale gelebilmesi
egitim iceriginin iggorenin davranislarini ne olgiide etkiledigi ya da ne oranda davranis degisikligini
ortaya cikarabildigi ile dogrudan iliskilidir. Egitim, iggbrenin daha once egitim yoluyla elde ettigi
kazanimlarina yenilerini eklemek amaciyla gerceklestirilir. Dolayisiyla egitimi sadece davramiglarin
degismesi degil, ayn1 zamanda yatay ve dikey diizeyde bilgi kapasitesini artiran yetenek ve becerileri
gelistiren, diisiince yapisini besleyen bir degisim olgusu olarak degerlendirilmelidir (Piscard 1958).

Insan kaynaklar1 acisindan gelistirme ile isgdrenin kapasitesinden tam anlamiyla yararlanmak
ve performansmi arttirmak hedeflenmektedir. Gelisim, egitimden daha genel kabulleri igerir ve
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isgdrenin gelisimine yonelik 6grenme firsatlarini sunar. Bu baglamda gelisim, isgérene gelecekteki
kariyeri i¢in genis 6grenme alani saglar.

Insan sermayesinin gelistirilmesi temelde isgiiciiniin verimliliginin arttirilmasini  ifade
etmektedir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall 2004). Gelistirme, insan kaynaginin oOrgiitiin temel
stratejik hedeflerine yonelik olarak etkili bir sekilde yogunlastirilmasi ile gergeklestirilebilir (Dess ve
Picken 1999). Insan kaynaklar1 baglaminda gelistirme, orgiitlerin siirdiiriilebilir bir sekilde rekabet
yetenegini gelistirmek igin iggorenlerin kapasitelerini artirmaya yonelik diizenlemeleri icermektedir
(Mercin, 2005: 133).

Orgiitlerde gelistirme etkinlikleri ile daha uzun soluklu bir projeksiyon éngériilmekte, gelecege
doniik 6grenmeler hedeflenmektedir (Bayrag, 2008: 128). Dolayisiyla “gelistirme”, yetistirme
kavramina nazaran daha genis bir alan1 nitelemektedir. Ote yandan gelistirme, isgdrenin kendisini
etkinliklerle {ist gérev ve sorumluluklara hazirlanmasi olarak da ifade edilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan gelistirmenin ii¢ temel ozelligi vardir. Bu ozellikler
(Sencan ve Erdogmus, 2001: 4):

-“Gelistirme islevinin orgiitteki tiim bireyleri kapsamasi”,
- “Bireyin tiim hayatinda kesintisiz stirmesi”,

-“Calsanlarin sadece is konular: ile ilgili degil, her boyutta gelistirilmesinin
amac¢lanmasidr”

Insan kaynaklar1 yonetimi disiplini ¢er¢evesinde gelistirme kavramini, isgdrenlerin mevcut
islerinde etkin performans gostermelerine yardimcei olacak egitim, is deneyimi, duygusal zeka, kisilik
ve yeteneklerin degerlendirilmesi seklinde degerlendirmek miimkiindiir. Gelistirme uygulamalar ile
isgéren yaptigi isi ve orgiitli daha kapsamli bir bakigla gorebilir hale gelir. Gelistirme egitim gibi kisa
vadeli olarak diisiniilmemesi gerekir. Gelistirme bireysel ancak siireklik iceren bir olgudur. Egitim
olmadan gelistirmenin gerceklestirilemeyecegi ifade edilebilir. (Taskin, 2005:36).

Alanyazinda egitim ve gelistirme kavramlari arasindaki farklar belirgin olarak vurgulanmistir.
Egitim, isgdrenin bugiiniinii dikkate alirken, “gelisim” bir gelecek tasavvuru icermektedir. Is deneyimi
egitim siirecinde dikkate alimmazken, gelistirme asamasinda yiiksek oranda gozetildigini sdyleyebiliriz.
Egitim yoluyla isgorenin halihazirdaki is performansi i¢in kazanimlar hedeflenirken, gelistirme ile
isgoren oOrgiitsel i¢ ve dis c¢evredeki degisimlere hazirlik icerisindedir. Egitim, isgérenin mevcut
islerindeki performanslarini arttirmayr hedefledigi igin egitim siireglerinin siirdiiriilebilirligi 6n
plandadir. Gelistirme yoluyla isgoren, orgiitteki diger pozisyonlara hazirlanmak iizere motive olur,
gelecekte ihtiyag duyacagi becerileri kazanmasi igin gerekli adimlari atar.

Egitim ile kendisine verilmis bir sorumlulugu yerine getiren isgdrenin o isi yaparken kullandig1
becerileri gelistirmesi/gelistirilmesi amaclanmaktadir. Gelistirme ile isgdérenin yerine getirdigi
sorumluluk/yiikiimliiliik baglaminda oOrgiiti daha genis bir perspektifle gorebilmesi hedeflenir.
Dolayisiyla gelistirme uzun vadeli etkinlikler toplamidir. Ancak hem egitim hem gelistirme bir siirecin
ayrilmaz pargalaridir ve birbirini tamamlamaktadir. Egitim ve gelistirme, ise dair yetkinliklerin iggéren
tarafindan edinilmesinde Orgiit tarafindan gosterilmis toplam gayreti isaret eder (Noe, 2009:4). Egitim
yoluyla, tasarlanmig egitim programlariin igerigindeki bilgi ve becerilerin iggorene kazandirilmasi
hedeflenir. Alanyazinda orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmelerinde egitim yoluyla isgorenlere
beceri kazandirilmasinin 6nemi ciddi bir sekilde vurgulanmaktadir (Taskin, 2001: 25).

Egitim ve gelistirme etkinlikleri ile ilgili yaklagimlar1 dort 6zellikte birlestirebiliriz. Bunlar
(Basaran, 1991: 17):

- “Insan davranisi ancak yasayarak kazanabilir”.
- “Egitim, egitilen kisi de istenilen davramist olusturma isidir”.
- “Insan davranmsimin olusturulmasi, planlanmis bir egitim siirecinden ge¢mesine baglidir”.

- “Egitilende olusturacak davramsg, onceden saptanan egitim amaclarina uygun olmalidir”
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Siirekli ve biiyiik bir degisim baskis1 altindaki orgiitler, kars1 karsiya kaldiklari bu durum
karsisinda rekabetten kopmamak adina isgérenleri siirekli &grenmeye zorlamak durumunda
kalmaktadirlar (Oliver, 2001:10). Dolayisiyla egitim ve gelistirme ulasilmasi gereken bir hedef degil,
orgiitlerin stratejik amaclarin1 gerceklestirebilmeleri i¢in kullandiklar1 araglardan birisi haline gelmistir
(Bingol, 2010:283).

3. iINSAN KAYNAKLARI YONETiIMINDE EGIiTiM VE GELiSTIRME

Yasadigimz ¢agin baskin karakteri olan degisim ve ortaya g¢ikardigi gelismeler, toplumsal
yasami kokten sarsmakta, biitiin sektorleri derinden etkilemekte ve orgiitler agisindan rekabet sartlarini
gittikge zorlastirmaktadir. Orgiitlerin dis ¢evredeki degisime uyum saglayarak varliklarmi devam
ettirebilmelerinin temel 6nceligi, sahip olduklari insan kaynagini daha ¢ok dnemsemeleri, egitim ve
gelistirme programlar ile insan kaynaklarimi gelecege hazir hale getirmeleri ile yakindan iligkilidir.

Insan kaynaklari uygulamalar1 kapsaminda ise alimda &rgiitiin ihtiyag ve beklentilerine yonelik
olarak isgoren istihdami gerceklestirilse bile, orgiitlerin karst karsiya kaldiklar siirekli degisim, gerek
orgiitleri gerekse isgorenleri degisim siireclerine uyum agisindan egitim ve gelistirmeye daha fazla
yonlendirmektedir. Orgiitler acisindan isgdren-yonetici iliskisinin anlami da hizli bir sekilde
degismektedir. Kiiresel rekabet sartlar1 orgiitleri siirekli strateji degistirmeye yonlendirmekte, drgiitleri
insan kaynag agisindan yeni anlam arayislarina ydnlendirmektedir. Isgorenler, orgiitlerin kars1 karstya
kaldiklari i¢sel ve digsal sartlar nedeniyle orgiite yonelik bagliliklarini gozden gecirme egilimindedirler.
Dolayisiyla ¢cagin degisen sartlar1 nedeniyle egitim ve gelistirme, orgiitler agisindan bir maliyet kalemi
degil, orgiitlerin daha kaliteli iiriin ve hizmet sunabilmek ve rekabet edebilmeleri adina bir gereklilik
haline gelmektedir. Egitim ve gelistirme, isgorenlere yeni teknolojileri kullanmaya, sanal takim
becerilerini gelistirmeye, farkliliklar1 yonetebilmelerine ve isbirligine yatkinliklarim gelistirmeye de
firsat vermektedir. Orgiitler acisindan insan kaynagmin etkin bir sekilde kullanilabilmesi, insan
sermayesini egitim ve gelistirme ile kapasitesini uygun bigimde kullanmasiyla miimkiin olabilmektedir.
Dolayisiyla bu siirecte isgorenin egitilmesi ve gelistirilmesi ¢ok biiyiik 6nem tagimaktadir.

Egitim, bireyin kendilerini gelecege yonelik olarak gelistirmelerini saglayarak belli becerileri
kazanmalarimi hedeflemektedir. Bu baglamda egitim toplumun yaratici giiclinii ve verimini arttiran,
kalkinma ¢abasinin gerceklesmesi i¢in gerekli nitelik ve nicelikte elemanin yetismesini saglayict ve
toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme imkani veren en etkili aragtir (Sabuncuoglu, 2018:154).

Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmenin konusu egitim yapilacak konularin belirlenmesi,
isgérenlerin egitim ihtiyaclarinin tespiti ve egitim programlarinin gelistirilmesi, egitim alacak
isgérenlerin sec¢imi, Orgiitiin egitim politikalar1 ve vizyonu kapsaminda bir plan ve programla
yiiriitiilmesi siireclerini igerir. Insan kaynaklari yonetiminde egitim ve gelistirme etkinlikleri ise,
isgorenlerin egitim ihtiyacinin analiz edilmesi, egitim tasariminin gelistirilmesi, egitim biriminin
yiikiimliiliikleri, egitim takip ve degerlendirme yontemlerini kapsamaktadir.

Insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi orgiitiin i stratejisine uygun olmali ve is
ihtiyaglarmi karsilamalidir. Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmeyle isgorenin ihtiyag duydugu bilgi
ve becerileri kazandirarak orgiitsel etkinligi arttirmak hedeflenmektedir. Dolayisiyla egitim ve
geligtirme faaliyetleri Orgiitiin hedeflerine yonelik ihtiyaglar karsilamasi ve bu ihtiya¢ dahilinde
planlanmasi 6nem arz eder (Sabuncuoglu, 1994:124).

Insan kaynaklarimin egitim ve gelistirme islevi, isgdrenlerin sorun ¢dzme, karar verme, yeni
durumlara uyarlanma, orgiit politikalarin1 ve islemlerini kavrama yeteneklerinin gelistirilmesi ile ilgili
calismalar1 kapsamaktadir. Orgiitlerdeki egitim islevi, isgdrenlerin kisisel ve mesleki gelismelerini
saglamanin yan sira, orglitsel etkinligin arttirilmasina da katkida bulunur (Aldemir, Ataol ve Budak,
2004:167). Insan kaynaklarinin egitim ve gelistirilmesi olduk¢a karmasik, yoneticilerin sevk ve
idaresinde isgorenlerin kapasitelerinin Orgiitsel niteliklerle bir araya getirilmesini i¢eren bir siiregtir.
Ancak egitim ve gelistirme etkinlikleri isgorenlerin is bulmalarinda ya da farkh bir igse yonelik bir
becerinin gelistirilmesinde dogrudan etkili olan ve yardim eden bir boyutta yer almaktadir.
Schermerhorm, isgdrenlerin egitim ve gelistirme etkinlikleriyle, alanlarinda ya da ilgileri dahilinde
bilgiye ulagsabileceklerini, becerilerini gelistirebileceklerini  ve islerine dair davranislar
gelistirebileceklerini diistinmektedir (Schermerhorm, 2010:302).

141



Insan Kaynaklar Yonetimi Anlayisimin Bir Fonksiyonu Olarak Egitim ve Gelistirmenin Orgiitlerin
Rekabet Politikalar: Uzerine Etkisi

Egitim ve gelistirmenin Srgiitiin rekabet iistiinligii kazanmasinda etkili olabilmesi i¢in orgiitsel
hedefleri desteklemesi ve orgiitiin portfoyiindeki tiim isgdrenlere de gerektiginde verilebilmesi ile
dogrudan iligkilidir. Dolayisiyla egitim faaliyeti 6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi ve basarili olmasina
katkida bulunabilmesi igin Orgiitlin i stratejisini gerceklestirmesine yardimci olmalidir. Ciinkii is
stratejisi Orgiitiin hedeflerini, politikalarin1 ve eylemlerini biitiinlestiren bir plandir.

Gilinlimiizde degisimin ortaya ¢ikardig1 bas dondiiriicli sonuglara gore isgorenler sahip olduklari
mesleki bilgi ve becerilerini giincellemedikleri takdirde issiz kalma riski ile de kars1 karsiyadirlar. Bu
baglamda egitim hem orgiitler hem de iggérenler acisindan diine gére bugiin daha 6nemli hale gelmistir
(Hughey, Mussnug, 1997:55). Orgiitler belirledikleri hedeflerin gerceklestirilmesinde egitim ve
geligtirmenin Oneminin rekabet istiinligi sagladigim fark ettikge, egitime yiikledikleri anlam da
degismektedir. Orgiitler egitim yoluyla isgdrenlere belli becerileri kazandirmaya ydnelik program
gelistirmeye odaklanirken, c¢alisan performansimi arttirmaya yonelik bir bakis acgisim1  da
korumaktadirlar.

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITiM VE GELIiSTIRMENIN ONEMI

Glintimiizde orgiitler acisindan egitim ve gelistirme, orgiitsel bagariin kritik bir faktorii haline
gelmistir. Bu baglamda orgiitler biitgelerinden iggorenlerinin egitim ve gelismelerine yonelik ayirdiklar
pay1 her gecen yil arttirmaktadir. Glinlimiizde yapilan islerin 6grenme katsayisinin siiratle artmasi ve
daha akilli, daha hizli ve daha iiretken bir is giicline ihtiya¢ duyulmasi, 6grenmeyi stratejik bir deger
kilmakta (ince, 2005:335) ve orgiitsel egitimin onemine dikkat cekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan egitim ve gelistirme, isgdrenin orgiite dahil olmasindan
ayrilincaya kadar performansin arttirilmasi i¢in yonetim tarafindan girisilen cabalarm tiimiidiir
(Agikalin, 1994:64). Insan kaynaklarinda gelistirme programlari, drgiitiin rekabet edebilme yetenegini
gelistirebilmek i¢in iggdrenlerin performansini arttirici strateji ve planlarn gelistirmeyi ve uygulamayi,
performans plant ve gézden gecirme siiregleri kurmayi, bireylerin kapasitelerini arttirmak icin egitime,
uzun vadeli kisisel gelismeye ve isbirligine dayali gelismesine dnayak olmay1 igermektedir (Mercin,
2007:128).

Insan kaynaklara yonelik egitimin amaglarim, isgdrenin becerilerinin gelistirilmesi yoluyla
artirmak, iggérenin kapasitesini gelistirerek gelecek i¢in deger yaratmak olarak tanimlarsak, yapilacak
egitim yatirnmin kararinin sadece rakamlara, yani maliyetlere gore verilmemesi gerektigi ¢ikariminda
bulunabiliriz (Mayo 2000). Yogun degisim ve gelismelerin yagandigi bu siirecte, is gorenlerin ilgi ve
degerlerindeki farkliliklara bagli olarak ortaya c¢ikan eksiklikleri giderebilmenin giiglii ¢6ziim
Onerilerinin baginda egitim ve gelistirme gelmektedir. Dolayisiyla isgérenin yasadigi performans
sorunlart egitim ve gelistirme faaliyetleriyle giderilmeye c¢alisiimaktadir (Mercin, 2005: 138).
Erdogmus’a (2003: 116) gore ise, “egitim ve gelistirme programlar1 drgiitlerin kars: karsiya kaldiklari
degisim ve yenilikler karsisinda bireyin ve orgiitiin karsilikli beklentilerini de dengelemeye” yardim
eder.

Orgiitler agisindan egitim ve gelistirmenin etkili olabilmesi i¢in, egitimin igeriginin isgdrenin
performansinin artmasina ve drgiitiin hedeflerini gerceklestirmesine yardime1 olmak durumundadir. Ote
yandan egitim ve gelistirme siirecinde iggdrenlerin kendilerine saglanan egitimin kendilerine
saglayacagi katkilar1 bilmeleri halinde egitim ve gelistirme siireglerine daha iyi motive olacaklar1 ifade
edilebilir. Diger bir ifadeyle isgorenlere dogru egitim programlariyla gerekli bilgi ve beceriler
kazandirilamazsa, genel olarak orgiite olumsuz bir mahiyette geri doniis s6z konusu olacaktir.

Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmede basarili sonuglar almanin yolu &rgiitsel hedef ve
stratejilerine uygun modelin gelistirilmesidir. Diger bir ifade ile Orgiitlerin egitim ve gelistirme
uygulamalari, orgiitlerin hedefleri ile iliskili olmali ve stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayisini
desteklemelidir. Bu baglamda kurgulanacak bir egitim ve gelistirme modeli orgiitlerin rekabet
politikalarinin siirdiiriilebilirligine olumlu yonde katki saglayabilir. Yukarida ifade edilen goriislerden
hareketle insan kaynaklar1 yonetiminin amaci; bir degisken olarak egitim ve gelistirmeyle isgorenin ve
oOrgiitiin ihtiyact olan bilgiyi saglamak ve giincel tutmaktir. Dolayisiyla orgiit, slirdiiriilebilir bir rekabet
stratejisi gelistirmek istiyorsa, insan sermayesine yonelik olarak orgiitiin hedeflerine doniik egitim ve
gelistirme etkinlikleri planlamali ve bu etkinliklerde istekli ve 1srarci olmalidir (Bralan, 1998: 20).
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Insan kaynaklari yonetiminde uygulanan egitim ve gelistirme etkinliklerinin orgiite ve
isgorene yonelik olarak cesitli dﬁzeylerde katkilar1 s6z konusudur. Bahse konu olan etkinliklerin
orgiite sagladigi faydalar (Simsek, Oge, 2007:233) :

-Orgiitiin tiim birimlerinde is ve islemlere yonelik bilgi ile beceri seviyesini gelistirir,
-Isgdren tarafindan Srgiitiin vizyonunun paylasilmasini saglar,

-Orgiitsel giiven iklimi olusturur,

-Hiyerarsik kadrolar arasi iletisimi artirir,

-Orgiitsel gelisimi saglar,

-Isgdrenlerin psikolojik sermayelerine olumlu diizeyde katki saglar,

-Orgiitsel hedefler igin gelecege doniik bilgi saglar,

-Orgiitsel kararlarin hizli alinmasinda daha etkin hale gelir,

-Yoneticilerin liderlik becerilerini, ¢calisanlarin orgiite sadakatlerini gelistirir,
-Isgdrenlerin verimliliklerini arttirir ve kalite siireglerini destekler,

-Isgorenlerin inisiyatif almalarm saglayarak sorumluluk anlayislarinin gelismesini
saglar,

-Isgdren ile isveren iliskilerini giiclendirerek, orgiitsel dayanismayt arttirir,
-Orgiitsel iletisim kanallarmi saglikl1 bir sekilde kullanimin yollarin1 acar
Egitim ve gelistirme etkinliklerinin isgdrene sagladig faydalar (Simsek ve Oge, 2007):

-Isgdrenlerin inisiyatif almalarini destekler,
-Bireysel basar1 ve sorumluluk almak i¢in motive eder,
-Isgorenin 6z yeterliliklerini destekler, 6z gelisime destek olur,

-Isgdrenlerin stresi yonetmelerine yonelik destek saglar, hayal kirikligi ile basa
cikmalarina yardimci olur

Rekabet sartlarinin kiiresel 6lgeklere tasinmasi nedeniyle, orgiitlerin rekabet giiclerini arttirmak
amaciyla sahip olduklar insan kaynagina yonelik olarak stratejik diizeyde egitim ve gelistirme
programlarinin gergeklestirmeleri miicbir hale gelmistir. Ciinkii orgiitlerde istihdam edilen insan
kaynaginin degisen sartlara yonelik olarak kisisel beklentilerle egitim ve gelistirme talebi icerisinde
olacaklarin1 ummak ya da kisisel inisiyatifleri ile tecriibe kazanacaklarim varsaymak biiyiik bir yanilgiya
isaret etmektedir (Taskin, 2001: 27)

Ote yandan insan kaynaklar1 yonetimi agisindan giincel bir konu olan yetenek yonetimi, isgdreni
elde tutmak agisindan 6nemli bir bakis agis1 saglamaktadir. Son donemde gergeklestirilmis ¢alismalarda
yetenekli iggdrenlerin ilerleme ve kariyer 6nceliklerini daha 6n planda tuttuklarina dair tespitler vardir
(Alayoglu, 2010:68-97). Bu baglamda orgiit diizeyinde egitim ve gelistirme etkinlikleri, yetenekli
calisanlar1 cekmek ya da elde tutmak agisindan son derece stratejik bir rol oynamaktadir. Amerika’da
yiiriitiilen isgiicli devrine yonelik ¢alismalarda, is degistirmeye yonelik olarak en 6nemli sebep egitim
ve gelistirmeye yonelik program eksikligi gdsterilmistir (Noe, 2009:19).

Orgiitiin hedefleri ile insan kaynaklarma yonelik egitim ve gelistirme etkinliklerinin ¢iktilart
arasinda uyum bulunmalidir. Egitim ve gelistirme ¢iktilariin sonuglar oOrgiitiin degisen stratejik
ihtiyaclariyla uyum saglamak icin donemsel olarak gozden gegirilmeli, giincellenmeli ve revize
edilmelidir. Bu baglamda orgiitiin stratejik diizeyde amaclarina ve rekabet politikalarina yonelik olarak
egitim ve gelistirme programu gelistirilir ve bu ¢ergevede uygun yontemlerden yararlanilir. Rekabetin
kiiresellesmesi insan kaynaklarmin egitim ve gelistirmeye olan ihtiyaci arttirmustir. Bu siireci
yonetebilmenin yolu ise egitim ve gelistirmeyi orgiitsel hedefler ve bireysel ihtiyaglarla iliskilendirerek
yeniden kurgulamaktir.
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Geleneksel egitim yaklasimina gore egitim, isgorenlerin katildig: bir dizi program veya etkinlik
olarak degerlendirilmektedir. Isgdren, egitim programma katildiktan sonra dgrendiklerini islerinde
kullanmaktan sorumlu hale gelmektedir. Geleneksel egitim, isgiicii performansini arttiramamakta ve
uzun vadede orgiitsel beklentileri karsilayamamaktadir. isaret edilen egitim etkinligi ile bir orgiitiin
rekabet iistiinliigii kazanmas1 miimkiin degildir. Dolayisiyla egitim ve gelistirmeye dair yeni bir anlayisa
ihtiya¢ vardir.

Orgiitler agisindan insan kaynaklari yonetiminin dnemli bir fonksiyonu olan egitim ve gelistirme
etkinliklerinin gelecekteki egilimleri asagida belirtilmistir (Noe, 2009:458) :

-Egitim i¢in teknolojiden daha fazla faydalanilmasi

-Sanal is diizenlemelerine yonelik egitim taleplerinin artmasi

-Coklu egitime yonelik kullanim imkanlarmin gelistirilmesi

- Fikri sermayeyi ele ge¢irme ve paylasmaya daha fazla agirlik verilmesi

-Gergek performans desteginin daha ¢ok kullanilmasi

-Performans analizi ve i gelistirmeyi 6grenmeye daha ¢ok agirlik verilmesi

-Egitim ortaklar1 ve dis kaynaklardan yararlanarak egitim vermenin daha fazla kullanilmasi

-Egitim ve gelisim bakis agisina yonelik bir degisim modeli.

5. EGITIM VE GELISTIRMENIN ORGUTLERIN REKABET POLITIKALARI
UZERINE ETKISI

Ongoriilemeyen degisimler ve doniisiimlerin yasandigi is diinyasinin yeni dinamikleri,
orgiitlerin yapilar1 kadar stratejilerini de yeniden kurgulamak zorunda birakmustir. Bu dénemde
orgiitlerin rekabet istiinliigii elde edebilmesinin “farklilik”, “taklit edilemezlik” ve “kopyalanamazlik”
gibi Ozelliklerle miimkiin olduguna dair ortak bir kanaat vardir (Altuntug, 2009:445). Giiniimiizde
orgiitlerin daha esnek ve etkin yapilara kavugmalar1 rekabet iistiinligii saglamak icin gerekli olmakla
birlikte, artik yeterli degildir.

Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi, ¢evre ve kaynak analizlerinin dogru olarak yapilmasi,
hedef/analiz baglaminda uygun stratejilerin gelistirilmesi, Orgiitsel Onceliklerin belirlenmesi,
teknolojinin yapiya uyumlu bir hale getirilmesi istenilen sonuglarin alinmasinda etkili faktdrlerdir. Fakat
tiim bunlarin gergeklestirilmesi ve somut sonuglara dondstiiriilmesi, ancak orgiitlerin sahip oldugu
nitelikli insan sermayesi ile miimkiindiir (Alayoglu, 2010:32). Dolayisiyla siirdiiriilebilir rekabetin
kaynaginin, orgiitlerin sahip oldugu insan sermayesinin birikimleri oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda
isgorenlerin egitilmesi ve gelistirilmesi yoluyla orgiitlerin rekabet stratejilerini gergeklestirmelerine
katkida bulunulmasi orgiitlerin rekabet politikalarinin olusturulmasinda belirleyici olmaktadir.

Hizli degisim ve gelisimle kars1 karsiya kalan ve yogun rekabet kosullar icerisindeki orgiitler,
varliklarmi siirdiirebilmeleri icin rekabet giiglerini yeniden kurgulamak zorundadirlar. Orgiitlerin
rekabet stratejilerinin bir basar1 Oykiisiine donmesi ise nitelikli ve devamliligi olan bir insan
sermayesinin egitim ve gelistirilmesi ile miimkiin olabilecegi ifade edilebilir. Dolayisiyla érgiitlerin i¢in
Orgiitiin stratejisi ile biitlinlesmis bir egitim ve gelistirme anlayisim1 hakim kilmalar1 bir gerekliliktir.

Orgiitler rekabet politikalari1 belirlerken hangi piyasalarda, hangi cikti ve ayirt edici
ozelliklerle ve hangi kaynaklarla rekabet edeceklerine dair cevaplara yonelik bir egitim ve gelistirme
tasartmi kurgulamalar1 gerekmektedir. Orgiitlerin basarisi ve rekabet giicii, isgdrenlerin kapasiteleri ve
oOrgiitli temsil etme becerileriyle dogrudan iliskilidir. Bagarinin arttirilabilmesi, ¢alisanlarda 6grenme
isteginin tetiklenmesi ve beceri gelisimleri agisindan planl egitim faaliyetleriyle desteklenmeleriyle
miimkiin olacaktir.

Glinlimiiz sartlarinda isgdrenlerin daha c¢ok inisiyatif aldiklari, ayrismis is tanimlarinin
birlestigi, mekan ve zamandan bagimsiz ¢alisma modellerinin tercih edildigi, yeni ¢evre kosullart s6z
konusudur. Dolayisiyla yeni donemde orgiitlerin en degerli sermayeleri egitilmis, gelisime agik insan
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kaynagidir. Orgiitler yetenekli, gelisime agik, egitilebilir insan sermayesi ile rekabet edebilir hale
gelecektir.

Son donemlerde kiiresel pazarlarda rekabet edebilmeyi miimkiin kilan sartlarda biiyiik
degisiklikler s6z konusu olmustur. Bireysel olarak gelisime aciklik ve kurumsal diizeyde 6grenme
becerilerinin yiiksekligi orgiitlere rekabet avantaji olarak yansimaktadir. Dolayisiyla oniimiizdeki
donem, insanin is diinyasinda yapay zeka ile kiyaslanmasindan daha ziyade, orgiitlerin rekabet giicii
agisindan degerlendirilmesi s6z konusu olacaktir. Orgiitler dniimiizdeki donem sahip olduklari insan
kaynagina doniik olarak egitim ve gelistirme faaliyetlerini daha etkin, fonksiyonel ve dinamik hale
getirerek rekabet giiclerini arttirmaya ¢alisacaklardir. Herhangi bir nedenle bu zincirin kopmasi
orgiitlerin rekabet siirecinde zor durumlara diismelerine neden olabilecektir.

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Agisindan Rekabet Stratejisi Diyagrami

Gelecek/Strateji
ODAK

Stratejik insan Dontstim&Degisim
Kaynaklar Yonetimi Yonetimi

Sirket Altyapisinin Calisan Katk
Yonetimi Siireglerinin Yonetimi

ODAK
Ginliik/Operasyonel

Kaynak: Ulrich, Losey, Lake, 1997

Degisen i¢ ve dis ¢cevre kosullar ortaya ¢ikan kapsamli ve karmasik sorunlar orgiitler agisindan
stirdiiriilebilir rekabet agisindan insan kaynagina stratejik bir dnem vermeyi zorunlu kilmaktadir.
Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi konularinin orgiitte en iist diizeyde ele alinmasi ve stratejik
kararlara yonetilmesi gerekmektedir. Insanla ilgili tiim konular, 6rgiitiin bir biitiin olarak gevresiyle
uyumlu bir sekilde bir araya getirilmeli ve biitiinlestirmelidir. Yoneticiler, kararlarinin ve
uygulamalarinin stratejik sonucglarina odaklanabilmeli ve bunu diisiincelerine ve eylemlerine
yansitabilmelidir. Sekil 1’de yukarida gizilen gerceveye yonelik dongii verilmistir.

Orgiitler, siirdiiriilebilir rekabet sartlar1 icin i¢ ve dis cevre sartlarim gozeterek insan
kaynaklar1 yonetimi perspektifi baglaminda hem stratejik hem de operasyonel olabilmeli, hem uzun
hem de kisa vadeye odaklanabilmelidirler. Orgiitler rekabet sartlarini olustururken, gelecek
kurgusundan uzaklagsmadan, operasyonel gereklilikleri de gozeterek insan kaynaklarinin egitim ve
gelisimine yonelik dogru ihtiyag analizleri yaparak siirdiiriilebilir etkinlikler planlayabilmelidir.

Orgiitler, rekabet edebilmek ve rekabet iistiinliigii saglamak icin farkli alanlarda proaktif
olmak zorundadirlar. Bu alanlar kalite miicadelesi, yiiksek performanshi galigma sistemi kurma
zorunlulugu, toplumsal miicadele, kiiresel miicadele, kiiresel pazarlara agilma zorunlulugudur.
Orgiitler kalite miicadelesinde, miisteri, hizmet ve iiriin 6n plandadir. Sosyal miicadele ise, farkl
isgiliciinii yonetmeyi ve isgorenlerin egitim ve gelisme ile becerilerini gelistirmelerini gerektirir.
Yiiksek performanshi is miicadelesi, yeni teknolojilere ve is dizaynina entegre olmayi gerektirir (Noe,
1999:9).
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Egitim yoluyla, insan kaynaklarina egitim programlaryla bilgi, beceri, davramiglarin
kazandirilmasi ve isgorenlerin giinliik faaliyetlerinde edindigi kazanimlar1 kullanmalar1 hedeflenirken
(Noe 2009:17), egitim siireglerinin temel beceri gelistirmede de belirleyici olmasi ve bu durumun
orgiitler agisindan bir rekabet avantaji saglamasi s6z konusu olmustur. Dolayisiyla egitim, orgiitler
agisindan bir rekabet stratejisi olarak degerlendirilebiliyorken nitelikli bir insan kaynagi yaratma yolu
olarak da firsat sunmaktadir.

Orgiitlerde egitimin dnemi ve insan kaynagim gelistirmenin rekabet avantaji yaratan islevi fark
edildikge, egitim ve gelistirme fonksiyonunun rolii de degismektedir. Egitim ve gelistirme etkinlikleri
program odakli olmaktan Oteye gecerek Ogrenme, yaratma ve bilgi odakliliga dogru bir gelisim
gostermektedir.

6. SONUC

Orgiitler kiiresel rekabet siirecinde hem islerin dogru yapilmasi, hem de dogru islerin
yapilabilmesi i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6neminin farkindadirlar. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri, rekabet ortaminda isletmeleri birbirinden farkli kilan en 6nemli faktordiir. Kokli degisim
ve doniisiimlerin yasanmaya basladig1 gliniimiizde orgiitlerin dinamik kalabilmesi, degisim ile gelen
yeni gelismelere uyum yetenegine bagli olacaktir. Bu uyum ise Agikalin’in (1996:3) vurguladigr gibi
oOrgiitlerin insan kaynaginin sahip olduklar bilgi ve beceriler oraninda saglanabilir.

Teknolojinin bir carpan olarak degisim faktorii olmasiyla rekabet piyasasi kiiresel bir diizleme
taginmig, Nemli’nin (2010: 100-116) de ifade ettigi gibi verimlilik belirleyici bir degisken haline gelmis,
kalitenin 6nemi artmis, iiretimde standardizasyon gerekli hale gelmistir. Bu etkenlerle beraberinde,
gelisen teknolojiye uyum ihtiyacini, rekabetle bas edebilecek verimlilik ve kalite diizeyine ulagma
cabasini ve krizlere kars1 bilingli davranma anlayisini zorunlu hale getirmistir. Iste tiim bu ve benzeri
sorunlara kargi insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme etkinlikleri orgiitler i¢in vazgecilmez stratejik
bir ¢dziim haline gelmistir. Orgiitlerin insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinda egitim ve
gelistirmenin rekabet {stiinliigli kazanmasinda ne derece rol oynadigi, ASTD 2009 Endiistri Durum
Raporuna da yansmustir. Ilgili raporda Amerika’da cesitli alanlarda 6diil kazanan orgiitler, diger
oOrgiitlere gore insan kaynagi basina % 39 daha fazla harcama gerceklestirmistir.

Ozellikle son dénemdeki teknolojik ve ekonomik gelismeler, dogal olarak orgiitlerin insan
kaynaklar1 yonetimi anlayislarina da yansimistir. Orgiitler artik egitim ve gelistirme etkinliklerini bos
bir harcama kalemi olarak gérmemekte, egitime ciddi biitgeler ayirmaktadirlar. Artik varligini giiglii bir
sekilde siirdiirmenin ve rekabet edebilmenin ancak egitim ve gelismeleri izlemek yoluyla gerceklesecegi
anlasilmustir. Orgiitlerin rekabet {istiinliigiiniin temel anahtari, orgiitlerin entelektiiel sermayesini
olusturan iggdrenleri siirekli ve nitelikli bir egitim ve gelistirme faaliyeti icerisine almaktir.

Orgiitlerin kiiresel rekabette yer alabilmeleri ve varliklarmi siirdiirebilmeleri, rakiplerinden
farklilasabilmeleri, siirekliligi olan 6zelliklere ve 6zyeteneklere sahip olmalar1 gerekir. Bu baglamda
insan sermayesi Orgiitlerin kiiresel rekabette farklilagmalarini ve Ozyetenek gelistirmesini saglayan
stratejik bir kaynaktir. Ancak insan kaynaginin orgiitsel hedeflere yonelik siirekli gelistirilmesi bu
baglamda egitilmeleri gerekmektedir. Isgdren, egitim yoluyla gelisime acik hale gelirken, orgiitiin
farklilagsmasin1 saglayan oOzellikleri de gelistirebilir hale gelir. Bu baglamda oOrgiitler egitim ve
gelistirilmenin 6neminin farkina vardikca egitim ve gelistirmeyi kapsamli bir 6grenme stratejisine
donistiirmektedirler. Bu yaklasim Porter’in (1985:38) rekabet stratejileri ile ilgili goriisleri ile
Ortiismektedir.

Egitim ve gelistirme yoluyla; isgorenler orgiitlerin vizyonunu paylagmaya ve ortak bir kiiltiir
gelistirmeye baslarlar. Orgiitsel hiyerarside terfi sistemi daha rantabl calismaya, motivasyonun artmaya
ve isgdrenlerin Orglitsel anlamda benzesmeye baslamasi soz konusu hale gelir. Egitim ve gelistirme
yoluyla motivasyonu ve performansi artan isgdrenler tatmin diizeyi yiiksek elemanlar olarak is doyumu
ve orglitlere baglhliklart da olumlu yonde gelismektedir. Gelistirilen egitim programlari sonucunda i
kazalari, devamsizlik ve gereksiz fazla mesailer azalmakta iggdrenlerin motivasyonlar1 ve igyerine
bagliliklan artmakta liretim ve hizmet kalitesi yilikselmektedir. Pozitif diizeydeki bu katkilar, 6rgiitlerin
rekabet stratejilerini dolayli yonden giliglendirmektedir.
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Orgiitler egitim ve gelistirme yoluyla verimli kaynak kullanimi imkanlari gelistirmekte ve bu
yolla rekabet giicli gelistirilebilmektedir. Stratejik anlamda degerlendirildiginde egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin Grgiite saglayacagi faydalar maliyetinden daha fazladir.

Orgiitler egitim yoluyla insan kaynagina belli becerileri 6gretmek iizere program gelistirmeye
devam edecektir. Buna mukabil, isgéren performansini arttirma ile daha ilgili olmak, is ihtiyag¢larim
karsilamak ve giicliiklerin iistesinden gelmek igin egitimin roliiniin 6grenme, yaratma ve bilgi
paylasimina agirlik verecek sekilde gelismesi gerekmektedir.

Orgiitler egitim ve gelistirme modelleri kurgularken, egitim ve gelistirme programinin isgdren
performansini artiracak, Orgiitlin hedeflerini gergeklestirecek diizeyde ve rekabet politikalari
cercevesinde dizayn edilmesi gerekmektedir. Orgiitler gelecek &ngoriilerine bagli olarak egitim
planlarin1 ongordiikleri rekabet stratejilerine gore planlamalidirlar. Ayrica orgiit, informel 6grenmenin
kanallarim1 agik tutarak isgoérenlerin birbirini etkilemesine miisaade etmesi de gerekmektedir. Bu
baglamda orgiitler, ¢alisma ortamlarinin 6grenmeyi desteklemesi, ¢alisanlarin is baginda 6grenmelerinin
yollarin1 bulmalarina imkan tanimalidir. Buna mukabil 6rgiitler 6grenmenin sadece fiziksel ve teknik
imkanlarla gergeklestigi varsayimindan kagmarak, 6grenmenin gerceklesmesinde psikolojik faktorleri
de kabul ederek desteklemelidir.
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