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YEREL YONETIMLER VE INSAN
KAYNAKLARININ GELIiSTIRILMESI

Adnan SOYLEMEZ'
OZET

Insan kaynaklarmin hizmet sektoriindeki islevselligi, siirdiiriilebilir egitim
faaliyetleri ile dogru orantilidir. Zira her tiirli egitim ve Ogretim faaliyetleri insanin
kendisini yeniden kesfetmesi anlamindadir. Bu nedenledir ki insan kaynaklarmin
gelistirilmesine yonelik faaliyetler, toplumsal sorunlarin iistesinden gelebilecek
dinamiklerdir.

Insan kaynaklarmin egitimi, kamu kuruluslarinda gérev yapan personelin ve
yoneticilerin hizmetlerinde kalite anlayisini getirerek, her alanda gliven ortamu
olusturmalari ile miimkiin olur.

Hizmet, bilgi ve iiretim giiclinii biiylitmek insan kaynaklarindan yararlanarak
yapilan bir faaliyettir. Egitim ihtiya¢ analizleri sonucu ortaya cikabilecek egitim
materyallerinin gelistirilmesi ve programlarin saptanmasi, yerel goriisiin kiiresel gortise
doniismesine etken olacaktir.

Hizli ekonomik, teknolojik ve toplumsal degismeler belediyeleri hizmet iiretimi
ve sunumunda dogrudan etkilemektedir. Bununla beraber yasanmakta olan hizli
kentlesme hareketleri ve teknolojik gelismeler, belediyelerin ortaya g¢ikan sorunlari
¢ozmede nitelikli insan giiciine ihtiyaci onemli olmaktadir. Ayrica yol, su, kanalizasyon,
dogalgaz gibi, pek c¢ok altyapt yatinmlarinin yaninda; sanayi, ticari ve kiiltiirel
faaliyetlerde bulunan belediyelerin bunlar1 yerine getirirken maddi yonden oldugu kadar,
insan kaynagi yoniinden de gii¢lii olmalar1 gerekmektedir.

Bu arastirmada, insan kaynaklarimin gelistirilmesi ile ilgili literatiir taranarak,
Konya Biiyliksehir Belediyesinde verilen insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik
egitim faaliyetleri incelenmis; belediye insan kaynaklarinin igerisinde yoneticiler ile
calisanlar arasindaki yiiriitiilen egitim g¢alismalarinin niteligi konusunda goriis farklar
degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklarinin gelistirilmesi, yerel yonetimler, egitim, insan
kaynaklari,



394 Adnan SOYLEMEZ

*Bu ¢alisma, Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisi( TODAIE) Kamu Yonetimi Yiiksek
Lisans Programinda “Insan Kaynaklarmm Gelistirilmesine Yonelik Faaliyetlerin Degerlendirilmesi
(Konya Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi) ismiyle sunulmus yiiksek lisans tezinden ortaya ¢ikarilmustir.
** Selguk Universitesi Sosyal Bilimler MYO Miidiir Yrd./Ogretim Gérevlisi

LOCAL GOVERNMENTS AND HUMAN RESOURCES’ DEVELOPMENT
ABSTRACT
The functionality of Human Resources at service sector is directly proportionate to
sustainable education activities. Because, every kind of education and teaching activities
mean rediscovering the person himself or herself. Therefore, the activities to develop
human resources are dynamics that can over social problems.

Human Resources education enriches quality understanding at services of personnel and
managers at public institutions; it is possible to compose trust environment at every
field. The service is an activity that is performed to enlarge information and producing
power through benefiting from human resources. Education will be efficient to develop
education materials that may occur at the end of need analyses and determining the
program, turning local view into global view.

Fast economic, technologic and social developments directly affect the municipalities
regarding to producing and presenting service. Training of human resources brings
quality understanding to services of personnel and directors who are deployed at public
institutions and it is possible through composing trust environment at every field.
Progressing process is one of the important dimensions of human resources
management’s facilities. Organizations at industrialized societies give great importance to
human resources. Regarding to success and future of the organizations, the systems on the
human resources of the organization and developing of those human resources has an
important position.

Developing concept refers growing and training to consider and do better inter structure
and functionalizing of organization, its place in the society, its role through taking
consideration the manager as changing agent instead of being short term and to realize a
determined objective like growing concept. Progressing actions are important as much as
at least training activities regarding to either institution or personnel. It is too difficult to
distinct those two actions from each other with certain lines. The human factor is the
most valuable factor for all organizations. The basic element of reconstruction and
developing is qualified human factor; resource of qualified human factor is a good
education system. Because all of the actions of an organization gain value with human
and it can be focused on an aim. When we define this case as “developing period”,
providing desired changes at behaviors of institution personnel composes the basic
objective of organizational trainings. To use productively the methods, tools and
equipments and machines of the organizations makes force everybody from managers to
the personnel to be skillful.

Therefore a systematic training is required to increase abilities of the individuals, to make
them having theoretical and practical information. In-service training facilities compose
the body of an organization’s education plan. Generally, every organization needs to in-
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service training for its personnel. Thus, when it is mentioned about personnel growing, in-
service training comes to mind.

Under the light of those developments, services of the municipalities that are local
administration organizations are increasingly varying and changing. Efficiently and
productively implementing the expecting services of the Municipalities depends on their
deployed human resources that were trained subject to today conditions and became
qualified. Therefore, in-service training activities gained great importance at the
municipalities. Considering the importance of in-service training of municipality human
resources, this research subject was selected.

In-service training is referring an important function regarding to not only providing
duties of public organizations efficiently and productively but also providing them money
and time saving. In another mean, in-service training rescues the personnel from boredom
and dullness arising from personnel’s performing ordinary routine works and equipping
the personnel with new information and abilities and turns them into a person who think
on what he/she do, who develops herself/himself. At the end of training period, positive
developments may be at the performance of the personnel. At the case of being observed
or measurable positive developments at performance and behaviors to determine whether
the training reached to its aim or not, efficiency of training will be measured easier.
Training is trying to arrange personnel and social relations among the various working
groups in the institution. Consequently, conferences, seminaries, courses are considered at
important training methods that progress social coalescence and that develop personal
relations. At such social studies, occurring, discussing various views assist to increase
positive relations among the individuals and to have habit as solving the problems
together. The municipalities that perform an important duty to meet local and common
needs of the citizens want to use their existing human resource in right way. They feel
obligation to arrange in-service training programs to use human resources efficiently in
right place, right time. In-service training initiates growing qualified human resource
power that the organizations need to present efficient and productive service on the other
hand, it motivates the personnel and make gain them rational thinking power that is
necessary for development so organization follows and supplies technological
innovations, new information and developments.

The personnel who are deployed at Konya Metropolitan Municipality compose the
universe of this research. The sample is 216 municipality personnel who had in-service
training. Questionnaire method was used at the research. The Questionnaire Form
includes 37 questions. The questions have been prepared though considering five Likert
scale. In the section |, the questions for analyzing training need of personnel were
included. In the section Il, the questions on composing the content of training need of the
personnel were included; in the section IlI, the questions about application of training
program to the personnel and in the section IV, the questions about assessment of training
program of the personnel and in the last section, the questions to make more efficient the
training program were included.

The research will cover the people who will be selected among Konya Metropolitan
Municipality human Resources Department. The research is limited with assessment of
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replies to the Questionnaire that will be applied. It is assumed that the municipality
personnel’s replies to the Questionnaire application are reflecting their real views.

Beside this, upon fast urbanization actions and technological developments, the qualified
human power need of municipalities becomes important. Also beside lots of infrastructure
investments like, road, water, drainage, natural gas; the municipalities have also
industrial, commercial and cultural activities so they have to powerful regarding to
pecuniary aspect or human resources.

In this research, the literature about developing human resources has been scanned;
education activities that were provided at Konya Metropolitan Municipality about
developing human resources; finally view differences about qualification of executed
education studies between managers and personnel at the human resources of the
municipality have been assessed.

Key Words: human resources’ development, local governments, education, human
resources,

Jel Code: 015

GIRIS

Yerel yonetimler, belde halkinin ortak yerel ihtiyaclarim
karsilamak {izere kurulmus, dolayisiyla topluma karst cesitli
sorumluluklar1 bulunan kamu kurumlaridir. Belediyelerin sorumluluklari,
bir belediyenin karar mevkii sahiplerinin, yoneticilerin kendi yaninda, bir
biitiin olarak toplumun menfaatlerinin korunmasi, hizmetlerin esit
dagitilmasi, belediye ici ve ¢evresindeki kisi ve kurumlarin beklentilerine
uygun hizmet iiretmesi, ¢calisma politikalar1 iireterek insanlart mutlu ve
memnun etmesi seklinde tanimlanabilir(Y1lmazer, 2005: 312). Bu
sorumluluk cercevesinde yerel yonetimler, kararlarmi etik degerlere ve
toplumun beklentilerine uygun sekilde almak zorundadirlar. Bu nedenle
toplumun yapisini, temel ihtiyaglarini ve onceliklerini tanimak, en kisa
siirede ve istenen diizeyde bunlara cevap vermek, etkin yonetimin bir
geregidir(Yiiksel, Bozkurt ve Giliven, 2005, 298). Bu sebeple
belediyelerin daha iyi hizmet sunmalar1 gayesiyle 5393 sayili Belediye
Kanunu ve 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu ¢ikarilmistir. S6z
konusu yasalarla birlikte yetkileri arttirilan belediyelerin, belde halkinin
ortak ve ¢agdas yasamasi i¢in gereken ihtiyaglarinin kargilanmasi ile
kentin yasanabilir hale getirilmesinde 6nemli gorevleri vardir.
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Hizli ekonomik, sosyal kiiltirel, teknolojik ve toplumsal
alanlarda yasanan hizli degismeler belediyeleri hizmet {iretimi ve
sunumunda dogrudan etkilemektedir. Bununla beraber yasanmakta olan
hizli1 kentlesme hareketleri ve teknolojik gelismeler, ortaya ¢ikan yerel
sorunlart ¢6zmede belediyelerin nitelikli insan giiciine duyulan ihtiyaci
daha da artirmistir.(Geray ve Hamamci, 1994: 8). Ayrica yol, su,
kanalizasyon, dogalgaz gibi, pek cok altyapi yatirimlarmin yaninda;
sanayi, ticari ve Kkiiltiirel faaliyetlerde bulunan belediyelerin bunlar1
yerine getirirken maddi yonden oldugu kadar, insan kaynagi yoniinden de
giiclii olmalar1 gerekmektedir.

Bu makalede, insan kaynaklarmin gelistirilmesi ile ilgili literatiir
taranarak, Konya Biiyliksehir Belediyesinde verilen insan kaynaklarmim
gelistirilmesine yonelik egitim faaliyetleri incelenmis; belediye insan
kaynaklarinin igerisinde yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki yiiriitiilen
egitim calismalarinin ~ niteligi ~ konusunda goriis farklar1
degerlendirilmistir.

1. INSAN KAYNAKLARININ GELIiSTiRILMESI

Ulkemizin temel ekonomik ve sosyal sorunlarmmn basinda ¢ok
hizl1 yasanan niifus hareketleri, insan kaynaklarinin kullanimi ve buna
bagl olarak egitim gelmektedir. Zira kiiresellesen diinyada, bilgi ve
teknoloji ¢ag1 etik kavramlar1 kokiinden etkileyerek kisinin sorumluluk
alanlarim1 bireysellestirmektedir. Bu bireysellesme, kamu beklentileri
dogrultusunda olabildigi gibi, bu beklentilere paradoks teskil edebilecek
durumlarda olabilir. Bu diisiince tarzi, gelecegini bugiin i¢in kuran
bireylerin keyfiyetini gostermektedir. Bireysel keyfiyete set ¢ekilmesi,
ancak insan kaynaklarinin egitim ve degisimi ile miimkiin olabilir.

Insan kaynaklarinin egitimi, kamu kuruluslarinda gérev yapan
personelin ve idarecilerin hizmetlerinde kalite anlayisini getirerek, her
alanda giiven ortami1 olusturmalar1 ile miimkiin olmaktadir. Ciinkii giiven
kiiltiirii evrensel olup hukuk ve etik ilkelerine odaklanmistir: s6ziinde
sadakat, diriistlik ve dogruluktan ayrilmama ile kimseye haksizlik
yapmama gibi degismez degerlerdir. Bu yonde yapilacak egitim
faaliyetleri  teknolojik  gelismelerden  yararlanilarak  toplumun
beklentilerine cevap verecek nitelikte olmalidir(Bilgin, 2004: 83).
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Kamu personeli ve idarecileri ile birlikte hizmet alan kesimin
arasindaki ahenk, yiiksek kaliteye ulasmada ve hizmet sektoriindeki
maliyetlerin diisiirilmesinde etkili olacaktir. Hizmet alan kesimin
degisimini Giinay’in(2005: 11-12) kabul goéren bir tespiti olarak
gorebiliriz: “Kamu hizmetleri devletin yurttaslara bahsettigi bir Lituf
olmaktan ¢ikmis, bir gorev olarak algilanmaya baslamig, bir de kamu
hizmetlerinin alan1 oldukca genislemistir. Ozel kesim icin miisteri,
tilketici olarak tanimlanirken, kamu ydnetimi s6z konusu oldugunda,
kamuyu olusturan bireyler, yurttas veya yonetilen olarak kabul
edilmektedir. Yurttaglarin  kamu yo6netiminden kamusal hizmetler
konusundaki geleneksel beklentileri, hizmetlerin “adalet, esitlik,
verimlilik, etkililik ve yansizlik ilkeleri ¢ercevesinde sunulmasi” iken,
artik, yeni yoOnetim sistemleri ¢ercevesinde yurttas alinan kararlara
katilan, yonlendiren duruma gelmekte “kamu yoOnetimini her diizeyde
etkileyebilen aktif yurttag” konumuna gelmektedir”

Yo6netime aktif yurttas olarak katilim, bireysellesmenin Oniine set
ceken en onemli unsurdur. Idareci, personel ve yurttas {icgeninin
kurumsallasmasi, bu konuda egitim faaliyetlerinin siirdiiriilmesi,
Tiirkiye’nin iiriin, hizmet ve bilgi {iretim glicliniin biiyiitiilmesine
yapilacak en oOnemli yatrimdir. Insan kaynaklarma yapilan egitim
faaliyetlerinin parasal boyutu olmakla birlikte daha ziyade aklin
sermayesidir. Insan kaynaklar1 egitiminde amaglanan hedefler, biitiin
kurum ve kuruluglarin teknoloji ve yonetim stratejileri ile birlikte kurum
kiiltiirlerinin toplumsal beklentiler ¢er¢evesinde olumlu bir sekilde
degisimi ve bu kiiltiiriin kurumlarda kurumsallagsmasidir. Bu nedenledir
ki, egitim kamu kuruluslarinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Taymaz(1992:
4) egitimi “beceri ve tutumlarin zenginlestirilmesini amag¢ edinen ve
kurumlarin genel ¢alisgma diizenini siirekli olarak etkileyen” bir olgu
olarak kabul etmektedir.

Hizmet, bilgi ve iiretim giiciinil bilyiitmek insan kaynaklarindan
yararlanarak yapilan bir faaliyettir. Egitim ihtiya¢ analizleri sonucu
ortaya ¢ikabilecek egitim materyallerinin gelistirilmesi ve programlarin
saptanmasi, yerel goriisiin kiiresel goriise doniismesine etken olacaktir.

Verimlilige, kiiresel ve ¢agdas diisiinceye 6nem vermeyen kurum
ve kuruluglar varliklarmi ve giiglerini kaybederler. Kurum ve kuruluslarm
amaglari, yonetimleri, yapilari, yontemleri eskimis ise kendilerinden
beklenen rolleri yerine getiremezler. Ozellikle kalkinma veya insan
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yasaminin iyilestirilme ¢abalar1 kamu kuruluslarina diismektedir(Peker,
1991: 74).

1.1. insan Kaynaklarim Gelistirme Islevi

Gelistirme islevi, insan kaynaklarinin yonetimi etkinliklerinin
onemli boyutlarindan biridir. Sanayilesmis toplumlardaki o6rgiitler, insan
kaynaklarina biiyiik 6nem vermektedirler. Cagdas yonetimlerin en 6nemli
gorevi, insan kaynaklarinin faaliyetlerini koordine etmek ve ortak
amaglara ulagsmak i¢in gereken 6nlemleri almaktir(Bulug, 1997: 23).

Her 6rgiitiin insan kaynaklar1 sisteminin, teknoloji ve sermayeden
farkli olarak orijinal yani o orgiite 6zgli olma 6zelligi vardir. Bu durum
Orgiitiin rekabet giiclinii artirma agisindan biiylikk 6nem tagimaktadir.
Orgiitlerin sahip olduklar1 teknoloji ve sermaye baska orgiitlerin de elde
edebilecegi seylerdir. Ancak insan kaynaklar1 sistemi kolaylikla taklit
edilmeyen, ancak 6zgiin olarak kurulabilen bir sistemdir(Kir¢il, 1991:
390). Bu nedenle orgiitlerin basaris1 ve gelecegi agisindan orgiitiin insan
kaynaklar1 ve bu kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili sistemi 6nemli bir
konuma gelmektedir.

Gelistirme kavrami, yetistirme kavrami gibi belirli bir amaci
gerceklestirmek ve kisa vadeli olmak yerine, yOneticiyi organizasyonda
degisim ajan1 (change agent) olarak ele alarak, onun organizasyonunun i¢
yap1 ve isleyisini, toplum i¢indeki yerini, kendi roliinii daha iyi gorebilme
ve yapabilmesi icin yetistirilme ve egitilmesini ifade etmektedir. Bu
nedenle gelistirme, personelin “dogru isler yapmasi” olarak
degistirilmesidir. Bu anlamda gelistirme, yetistirmeden dogan bir
kavramdir(Kogel, 1992: 22)

Ulkelerin, ekonomik ve sosyal kalkmmasimda rol oynayan en
onemli faktoriin egitim oldugu artik herkes¢ce kabul goren bir
yaklagimdir. Kalkinma ve gelismesinin temel unsuru nitelikli insan giicii,
nitelikli insan giiciiniin kaynagi ise iyi bir egitim sistemidir. Gelistirme
eylemleri, gerek kurum gerekse personel agisindan, en az egitim
faaliyetleri kadar 6nemlidir. Bu iki faaliyeti birbirinden kesin ¢izgilerle
ayirmak zordur. Egitim faaliyetleri belirli bir egitim ihtiyact oldugu
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zaman baglamakta ve ihtiya¢ giderildigi zaman son bulmaktadir. Oysa
gelistirme faaliyetleri egitimden farkli olarak yararli olduguna gerek
duyuldugu an baglamakta ve hicbir zaman bitmemektedir. Yani siirekli
devam etmektedir.

1.2. insan Kaynaklarim Gelistirme Siirecinde Egitimin Rolii

Her kurumun isledigi bir malzeme vardir. Isledigi malzemenin
degerine gore, kurum deger kazanmaktadir. Egitimin en degerli
malzemesi insandir(Bilhan, 1992: 55). Insan unsuru tiim &rgiitler igin en
degerli faktordiir. Ciinkii bir 6rgiitiin tiim eylemleri insan tarafindan deger
kazanmakta ve bir amag iizerinde yogunlagabilmektedir. En degerli
orgiitlerde bile insan faktdriine yeterince 6nem verilmedigi takdirde
hedeflere ulagilamadigi goriilmektedir.

Insan kaynaklarmin gelistirilmesinde temel 68e egitim
oldugundan, oOrgiit biinyesinde personele uygulanacak egitim
faaliyetlerinin niteligi 6nem kazanmaktadir. Verimli bir egitimden
gegmenin ana noktalarindan birisi her bireyin kendi kisiligini de dikkate
alan kisiye 6zgii egitimdir. Cilinkii her insan farklidir. Bu nedenle egitim
faaliyetleri  diizenlenirken  bireysel farkliliklarim g6z  Oniinde
bulundurulmasinda yarar vardir. Orgiitlerde personel  gelistirme
uygulamalarma bakildiginda bu iglemin yapildiklar1 yere gore, orgiit
icinde ve oOrgit disinda olmak iizere iki sekilde gergeklestirildigi
gorlilmektedir(Bulug, 1997: 25).

Egitimi “degisim siireci” olarak tanimlarsak, kurum personelinin
davranislarinda arzulanan yonde degisim meydana gelmesini saglamak,
kurumsal egitimlerin temel amacini olusturmaktadir. Bu amag
gergevesinde, personele daha verimli olmalari i¢in gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar egitim araciligiyla kazandirilmaya caligilir. Ancak egitimin
amacini sadece davraniglarda olumlu yonde degisim yaratmak bigciminde
tanimlamak yeterli degildir. Egitim siireci sonunda personelin
performansinda da pozitif gelismeler olabilir. Egitimin amacina ulagma
durumunu saptayabilmek i¢in performans ve davranislarda goriilen
olumlu yondeki iyilesmeler, Olgiilebilir nitelikte meydana gelen
degisikliklerin Slgiilebilir veya gozlenebilir olmasi durumunda egitimin
etkinligi de daha kolay olgiilebilecektir(Sencan ve Erdogmus, 2001: 1-2).
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1.3. insan Kaynaklar1 Egitiminin Amaci

Isletme kendi biinyesi i¢inde bir egitim birimi olusturarak gesitli
yonde ve nitelikte cabalara girisirken, bu cabalarin 6nemli maliyetine
karsilik, belirli hedeflere varma amacini giider. Isletmeler tarafindan
yiriitiilen egitim ugrasilarindan beklenen amaglar genel bir degerleme
icinde ekonomik amagclar, sosyal-insancil amacglar olmak {iizere ikiye
ayrilarak incelenir.

1.3.1. Ekonomik Amaclar

Her seyden o6nce kurumlarin varliklarint siirdiirebilmeleri igin
dengeli, sistemli, ekonomik bir yol izlemeleri gerekmektedir. Bu anlayis
icinde egitim ugrasilarin1 isgorenin mesleki ve teknik yeteneklerini
artirmak zorunlulugu vardir. Burada ekonomik amag, birinci plana
¢ikmaktadir. Ekonomik amag, {retimi ve verim yiikseltici olarak
nitelendirilir.

Kuruluslarin elinde bulunan teknikler, ara¢ gere¢ ve makinelerin
verimli kullanilmas1 yoneticilerden galisanlara kadar herkesin yetenekli
olmasini zorunlu kilmaktadir. Bunu nigin bireylerin becerilerini arttirmak,
teorik ve pratik bilgi sahibi yapmak icin sistemli bir egitime ihtiyag
duyulmaktadir. Adama gore is degil, ise gore adam yetistirmek, isin
gereklerine uygun bigimde egitmek, yeteneklerini gelistirmek, basarili
birer tiiretici duruma sokmak egitimden beklenen ekonomik araglar
arasinda yer almaktadir(Sabuncuoglu, 1994: 130). Bu temel ekonomik
amaca uygun olarak, alt ckonomik amaglarda soyle ifade
edilebilir(Kaynak, 1996: 119):

e Calisanlara iste gerekli bilgi ve beceri, tutumlarin
kazandirilmasi,

e Kurumda kontrol ve denetim yiikiiniin azaltilmasi,
e [s kazalarmin azaltilmas, is giivenliginin saglanmasi,

e Hatalarin  diisiiriilmesi, bakim onarmm  giderlerinin
azaltilmasi,

e Personelin yenilik ve degisime uyum saglamasi,
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e lsgiicii devri nedeniyle ortaya ¢ikacak maliyet kayiplarini
azaltmak.

1.3.2. Sosyal ve Insancil Amaclar

Egitim kurum icinde olusan gesitli ¢calisma gruplar1 arasindaki
kisisel veya toplumsal iliskileri diizenlemeye c¢alismaktadir. Nitekim
konferanslar, seminerler, kurslar, toplumsal kaynagsma ve kisisel iligkileri
gelistiren ve iyilestirme saglayan onemli egitim teknikleri olarak goze
carpmaktadir. Bu tiir toplumsal ¢alismalarda ¢esitli goriislerin ortaya
¢ikmasi, tartigilmasi bireyler arasinda olumlu iligkilerin arttirilmasina ve
sorunlarin  birlikte c¢oziilmesi alisgkanliginin  edinilmesine yardimeci1
olmaktadir(Sabuncuoglu, 1994: 131)

Egitim toplumsal ve bireysel amaclarint daha somut ve ayrmtil
olarak ifade etmek gerekirse su sekilde siralamak miimkiindiir(Kaynak,
1996: 119):

e Personeli motive etmek,
e Personelin giiven duygusunun gelistirilmesi,

e Personelin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yiikselme olanaklari
saglanmasi,

e Personel arasinda igbirligi ve koordinasyonun saglanmasi,

e Personele basarili olmanin yollarmin agilmasi1 ve bdylece is
tatmininin saglanmas,

e Kurumun amaglariyla, bireysel amagclarin biitiinlestirilmesi.

2. CALISMANIN ONEMIi VE AMACI

2.1. Cahsmammn Onemi

Degisen diinya kosullarinda insan ihtiyaglar1 da giderek artmakta
ve ¢esitlenmektedir. Bu artan ve gesitlenen ihtiyaglar karsilamak i¢in var
olan Orgiit sayis1 ise giinden giine artmaktadir. Bunun yaninda teknoloji
ve bilimdeki ilerlemeler ile iletisim ve ulasim kolayliginin da saglanmasi
orgiitler ve iilkeler arasmdaki yogun rekabet ortamini beraberinde
getirmistir. Bu nedenle orgiit yonetimleri, isgorenleri siirekli egitime tabi
tutma ihtiyaci hissederler.
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Bir orgiitiin  egitim planinin  gévdesini  hizmet i¢i egitim
etkinlikleri olusturur. Genellikle her Orgiit personelini hizmet i¢inde
egitmeye gereksinim duyar. Bu nedenle personel yetistirmeden s6z
edince, hizmet i¢i egitim akla gelmektedir(Barlas, 2001: 5).

Bu gelismelerin 15181nda, birer yerel yonetim Orgiitii olan
belediyelerin ~ sundugu  hizmetlerde  giderek  degismekte  ve
cesitlenmektedir. Belediyelerin kendisinden beklenen hizmetleri etkili ve
verimli olarak yerine getirmeleri calistirdig1r insan kaynaginm giiniin
sartlara gore egitilip nitelikli ve etkin hale getirilmelerine baglidir. Bu
nedenle Belediyelerde hizmet i¢i egitim faaliyetleri 6nem kazanmustir.

Belediye insan kaynaklarinin hizmet i¢i egitim almalarmin 6nemi
diisiiniilerek, bu aragtirma konusunun se¢ilmesi uygun goriilmiistiir.

2.2. Callsmanin Amaci

Icinde bulunduklar1 toplumsal ¢evrenin bir iiriinii olan orgiitler,
bu cevrenin siirekli degismesi karsisinda kendilerini ¢evreden gelen bu
degismeye uydurma zorunluluguyla karsi karsiyadirlar. Bilgi caginin
yasandig1 giiniimiizde cevreleriyle siirekli etkilesim halinde olan sosyal
iiniteler olarak orgiitlerin ¢cevredeki degismeye ayak uydurmalari 6zellikle
onem kazanmistir(Saglam 1979: 61). Orgiitlerin cevresel degisim
siirecine uyum saglama ve etkililigini siirdiirebilmesi i¢in 6grenmeyi tim
Orgiite yaymasi ve siirekli 6grenme egiliminde bulunmasi artik bir
ihtiyactan ¢ok zorunluluk haline gelmistir.

Devletin  siirekliligini  ve  biitlinligiinii  saglayan kamu
kurumlarinin varhigini siirdiirebilmesi ise teknolojik, yonetsel, insan
iligkileri ile orgiit-cevre iliskileri cergevesindeki her tiirlii yeniligi,
gelismeyi takip edebilmesine ve uygulayabilmesine baglidir(Aslanoglu
1999: 5). Bu nedenle kamu gorevlileri bilgi ve teknolojideki gelismeleri
takip ederek kamu yonetiminde etkinlik, verimlilik ve ekonomikligi
saglayacak teknikleri 6grenmek zorundadiwr. Bu da ancak hizmet ici
egitimle saglanabilir.

Hizmet i¢i egitim, kamu &rgiitlerinin gorevlerini etkili ve verimli
bir sekilde saglamalarinin yaninda para ve zamandan da tasarruf
saglayarak insan kaynagindan daha etkili ve verimli bir sekilde
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yararlanmanin yollarin1 gostermesi agisindan ¢ok dnemli bir fonksiyonu
ifade etmektedir. Ayrica hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin islerine motive
olmasini saglayarak verimi ve performansi arttirabilir. Buna bagl olarak
ta insan iligkileri daha saglikli bir konuma gelebilir.

Bir bakima hizmet i¢i egitim, personeli alisilagelmis rutin isleri
yapmanin verdigi bikkinlik ve duraganliktan kurtarip; onu yeni bilgi ve
becerilerle donatarak, yaptig1 is iizerinde diisiinen, kendini gelistiren bir
kisi haline getirmektedir(Pirler, Giirsoy, Bassoy, 1999: 91). Baska bir
yOnilyle hizmet i¢i egitim, insan kaynagini rutin isleri yapmanin verdigi
monotonluktan kurtararak, onu yeni bilgi ve becerilerle donanmasini
saglayarak; yaptig1 is lizerinde kendini gelistiren bir birey haline
getirmesini saglamaktadir.

Belediyeler iilke niifusunun % 57°sine hizmet veren kamu
kuruluslaridir(Pirler, Giirsoy ve Bagsoy 1999: 93). Vatandasin yerel ve
ortak ihtiyaclarmin karsilanmasinda Onemli bir gorevi yerine
getirmektedir.

Yerel halkin ortak ve ¢agdas yasamak icin gereken ihtiyaglarii
karsilamakla yiikiimlii kamu kuruluslar1 olan belediyeler(Bozkurt 2005:
1), ellerindeki insan kaynagini dogru bir sekilde kullanmak isterler. Insan
kaynagmin dogru yerde dogru zamanda etkili bir sekilde ¢alistirilabilmesi
icin de, hizmet i¢i egitim programlar1 diizenleme zorunlulugu hissederler.

Insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi faaliyetlerinin
amacina uygun bir sekilde yapilmas1 i¢in personelin goriisleri dikkate
alinmalidir. Bdylece, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin orgiitiin gelisimine
ve degisimine katkisi daha agik bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Insan kaynagmin egitilmesi temel olarak 3 agamadan
olusmaktadir. Bu agsamalar(Noe 2002: 107):

1. Insanlarm  ne  Ogrenmeleri  gerektigi  konusunun

degerlendirilmesi

2. Ogrenmeyi kolaylastiracak olanaklar1 yaratmak ve planlamak

3. Egitim programi tamamlandiktan sonra, bunun basarisini

degerlendirmek.

Giliniimiizde orgiitlerde verimliligi ve etkinligi saglamanin en
etkili yolu hizmet i¢i egitimdir. Hizmet i¢i egitim, bir yandan etkin ve
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verimli hizmet sunabilmek i¢in 6rgiitlerin ihtiya¢ duydugu nitelikli insan
glicliniin yetismesine O6n ayak olurken diger yandan personeli motive
ederek degisme ve gelisme igin gerekli olan rasyonel diisiinme giiciinii
kazandirarak orgiitiin teknolojik yenilikleri, yeni bilgileri ve gelismeleri
takip edebilmesini saglamaktadir. Bu ozelligiyle egitim, hem bireysel,
hem de orgiitsel amaglara hizmet etmektedir(Aslanoglu, 1999: 3). Ciinkii,
vatandas ihtiyaglarina odakli hizmet sunan belediyeler i¢cinde hizmet ici
egitim olmazsa olmaz bir konudur.

Bu aragtirma ile Konya Biiyiiksehir Belediyesi’nde hizmet igi
egitim faaliyetleri ele alinarak; belediye insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iligskin egitim faaliyetleri hazirlanmasi, uygulanmasi ve
degerlendirilmesi hakkindaki goriisler belirlenerek daha etkin bir hizmet
ici egitimi verilmesinin saglanmasi amag¢lanmuistir.

2.3.Calismanin Evreni ve Yontemi

Bu boliimde ise drneklem grubunun 6l¢eklerden aldiklari puanlar ile
orneklem grubundaki yonetici ve c¢alisanlar arasindaki analizlere yer
verilmistir. Normal dagilima uyan 6lgeklerimiz igin parametrik testler
olan bagimsiz grup t-testi ve tek yonli MANOVA analizi kullanilmistir.

T- testi iki orneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup
olmadigmi aragtirmak i¢in kullanilir. T testi, bir gruptaki ortalamanin
diger gruptaki ortalamadan Onemli derecede farkli olup olmadigini
belirler. T testinde kritik nokta iki’dir. t testi her zaman iki farkli
ortalamay1 yada degeri karsilastirir(Kalayci 2006: 74).

Tek yonli MANOVA analizi bir bagimsiz degiskenin, birden fazla
bagimsiz degisken iizerindeki etkisini incelemektedir(Ozer 2008). Tek
yonli MANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda fark bulundugunda,
farkliliklarin kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek
tizere post-hoc Tukey testi yapilir(Kalayc1 2006: 131)

Bu aragtirmanin evrenini Konya Biiyliksehir Belediyesi’nde
calisanlar olusturmaktadir. Orneklem ise hizmet ici egitim gormiis 216
belediye ¢alisanidir. Caligmada anket yontemi kullanilmistir.
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Anket formu 37 sorudan olugmaktadir. Sorular besli Likert 6lgegi
dikkate alinarak hazirlanmistir. 1. Kisimda calisanlarin egitim ihtiyaci
analizinin yapilmasina yonelik sorular yer almaktadir. Daha sonra sirasi
ile galiganlarin egitim programinin igeriginin olusturulmasma yonelik
sorular, caliganlarin egitim programinin uygulanmasi ile ilgili sorular,
caliganlarm egitim programmin degerlendirilmesine yonelik sorular,
caliganlarm egitim programimin daha etkin hale getirilmesine yonelik
sorular yer almaktadir.

Bu arastirmanin kapsam ve sinirliliklart sdyle ozetlenebilir. Aragtirma
Konya Biiyiiksehir Belediyesi insan kaynaklarinin igerisinden secilecek
kisileri kapsayacaktir. Arastirma uygulanacak ankete verilecek yanitlarin
degerlendirilmesi ile smirlidir. Anket uygulamasina katilan belediye
caliganlarmin, verdikleri yanitlarda gercek goriislerini yansittiklar:
varsayllmaktadir.

3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu boliimiinde insan kaynaklarmin gelistirilmesine
yonelik faaliyetlerin degerlendirilmesi amaciyla Konya Biiyiiksehir
Belediyesi personelinden anket aracihigi ile toplanan verilerin
coziimlenmesi sonucu elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir.

3.1. Konya Biiyiiksehir Belediyesi ile Tlgili Genel Bilgiler

Konya Biiyiliksehir Belediyesi biinyesinde 657 sayili Devlet
Memurlar1 kanununa tabi 340 memur ve 4857 sayil Is kanununa tabi 600
is¢i olmak iizere toplam 940 personel calismaktadir. Biiyiiksehir
bilinyesinde taseron firmalar hesabina calisan isciler herhangi bir egitim
faaliyetinin  igerisinde = bulunmadiklarindan  arastrmada  dikkate
almmamislardir.

3.2. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Analizler
1.

Ho: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarmin
gelistirilmesine iligkin egitim ihtiyacinin analizi igin, yoOneticiler ile
calisanlarin goriisleri arasinda fark yoktur.
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H;: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iligkin egitim ihtiyacinin analizi icin ydOneticiler ile
caliganlarin goriigleri arasinda fark vardir.

a =0.05
Egitim Thtiyacinin Analizi
Cift 95% Giiven arahg
tarafl
Serbestlik | kuyruk Ortalama | Std.
t derecesi | olasih@i(p) | Farka Hata | Alt Limit [ Ust Limit
-1,196 | 214 0,233 -0,818 0,684 (-2,165 0,53

Egitim ihtiyacinin analizi ve c¢aligma durumu(yonetici veya
caligan) arasindaki farkliligi aragtirmak igin gergeklestirilen bagimsiz
grup t-testi sonucunda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark yoktur.(p=0,233 > 0,05) Ortalamalar arasindaki fark anlamsizdir.
Egitim ihtiyacinin analizinde yoneticilerin veya ¢aliganlarin sorulara
verdikleri cevaplar arasinda bir farklilik yoktur. Ho reddedilemez.

2.

Ho: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarmin
gelistirilmesine iligkin egitim programlarinin igeriginin olusturulmasi
icin, yoneticiler ile ¢aliganlarin goriisleri arasinda fark yoktur.

H;: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarmin
gelistirilmesine iligkin egitim programlarmin igeriginin olugturulmasi
i¢in, yoneticiler ile ¢alisanlarin goriisleri arasinda fark vardir.

a=0.05

Egitim Programlarinin I¢eriginin Olusturulmas

Cift 95% Giiven aralig
tarafh
Serbestlik | kuyruk Ortalama | Std.
t derecesi | olasihigi(p) | Farka Hata | Alt Limit| Ust Limit

-0,322 (214 0,748 -0,247 0,767|-1,759 -1,265
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Egitim programlarinin igeriginin olusturulmasi ve calisma
durumu(yonetici veya c¢alisan) arasindaki farkliligi arastirmak igin
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlaml bir fark yoktur.(p=0,748 > 0,05) Ortalamalar
fark Egitim  programlarinin

olusturulmasinda yoneticilerin veya ¢alisanlarin sorulara verdikleri

arasindaki anlamsizdur. iceriginin
cevaplar arasinda bir farklilik yoktur. Ho reddedilemez.
3.

HO:
gelistirilmesine iligskin egitim programlarmin uygulanmasi, yoneticiler ile

Konya Biiyliksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarimin

calisanlarin goriisleri arasinda fark yoktur.

H;: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iligkin egitim programlarinin uygulanmasi, yoneticiler ile

caliganlarin goriigleri arasinda fark vardir.

a=0.05

Egitim Programlarimin Uygulanmasi

Cift tarafli 95% Giiven arahg:

Serbestlik
derecesi

kuyruk
olasihigi(p)

Ortalama
Farki

Std.
Hata

Alt Limit

Ust Limit

0,826

214

0,410

0,913

1,106

-1,267

3,095

Egitim programlarmin uygulanmasi ve ¢alisma durumu(ydnetici
veya calisan) arasindaki farkliligi arastirmak igin gergeklestirilen
bagimsiz grup t-testi sonucunda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark yoktur.(p=0,410 > 0,05) Ortalamalar arasindaki fark
anlamsizdir. Egitim programlarmin uygulanmasi yoneticilerin veya
caliganlarm sorulara verdikleri cevaplar arasinda bir farklilik yoktur. Ho
reddedilemez.

4,
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Hol

gelistirilmesine

iliskin

yoneticiler ile calisanlarin goriisleri arasinda fark yoktur.

409

Konya Biiyliksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarmin
egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesinde,

H;: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iliskin egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesinde,
yoneticiler ile ¢aliganlarin goriisleri arasinda fark vardir.

a =0.05
Egitimin Degerlendirilmesi
Serbestlik Cift taraflh Ortalama| std. 95% Giiven arahgi
t derecesi kuyruk Farki | Hata =
olasihgi(p) Alt Limit | Ust Limit
3,065 214 0,002 2,717 10,886( 0,969 4,463
Egitim faaliyetlerinin ~ degerlendirilmesi  ve  ¢aligma

durumu(yonetici veya c¢alisan) arasindaki farkliligi arastrmak icin
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda 0,05 onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.(p=0,002 < 0,05) Ortalamalar
arasindaki fark
yoneticilerin veya calisanlarin sorulara verdikleri cevaplar arasmda bir
farklilik vardir. Ho reddedilir.

5.

Ho:
gelistirilmesine

anlamhidir. Egitim programlarmin  uygulanmasi

Konya Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
daha etkin hale
getirilmesinde, yoneticiler ile calisanlarin goriisleri arasinda fark yoktur.
Hi:
gelistirilmesine

iliskin egitim faaliyetlerinin
Konya Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
daha etkin hale
getirilmesinde, yoneticiler ile ¢aliganlarin goriigleri arasinda fark vardir.

a=0.05

iliskin egitim faaliyetlerinin

Egitim Faaliyetlerinin Daha Etkin Hale Getirilmesi

Serbestlik Cift tarafh Ortalamal std. | 937 Giiven araligi
t derecesi kuyruk Farka Haté
olasiigi(p) Alt Limit | Ust Limit
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o,271| 214 ‘ 0,787 | -0,127 |0,468| -1,051 ‘ 0,797 |

Egitim faaliyetlerinin daha etkin hale getirilmesi ve caligma
durumu(yonetici veya c¢alisan) arasindaki farkliligi arasturmak igin
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamh bir fark yoktur.(p=0,787 > 0,05) Ortalamalar
arasindaki fark anlamsizdir. Egitim faaliyetlerinin daha etkin hale
getirilmesi yoOneticilerin veya caliganlarin sorulara verdikleri cevaplar
arasinda bir farklilik yoktur. Ho reddedilemez.

6.

Ho: Konya Biiyliksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iliskin egitim faaliyetlerinde yoneticiler ile ¢alisanlarm
goriisleri arasinda fark yoktur.

H;: Konya Biiyliksehir Belediyesi’nde insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iligkin egitim faaliyetlerinde yoneticiler ile ¢alisanlarin
goriigleri arasinda fark vardir.

a=0.05

Egitim Faaliyetleri

Cift tarafh 95% Giiven arahgi
Serbestlik | kuyruk Ortalama | Std.
t derecesi | olasihigi(p) | Farka Hata | Alt Limit [ Ust Limit

1,015(214 0,311 5,004 4,93 |-4,713 14,723

Egitim faaliyetleri ve ¢alisma durumu(yonetici veya galisan) arasindaki
farklilig1 arastirmak igin gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bir fark yoktur.(p=0,311
> 0,05) Ortalamalar arasindaki fark anlamsizdir. Egitim faaliyetleri daha
etkin hale getirilmesi yoneticilerin veya c¢alisanlarin sorulara verdikleri
cevaplar arasinda bir farklilik yoktur. Ho reddedilemez.

I 1 1 v \Y Toplam

Memur/isci| 2838 4131 8179 | 4817 2468 22433
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Y onetici 1064 1495 2880 [ 1572 892 7903

Toplam 3902 5626 11059 | 6389 3360 30336

Toplamlar incelendiginde genel olarak memur/isci grubun
yonetici grubuna gore ilgili boliimlere daha fazla puan verdigi
goriilmektedir. En yiiksek puani ise iki grup i¢inde iigiinci bolim
almagtir.

9000
8000 Bl
7000
6000

5000 — @ Memur/isgi
4000 ] B Yonetici

3000

2000 -
“H w1l mll
0 T T T T |

1 2 3 4 5

Sekil: Toplamlarin Gruplara Goére Dagilim1
Tabloda da toplamlarin gruplara gore dagilimlar1 verilmistir.

7.

Ho: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarmin
gelistirilmesine iligkin egitim faaliyetlerinde degiskenler agisindan
yoneticiler ile ¢calisanlarin goriisleri arasinda fark yoktur.

H;: Konya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde insan kaynaklarinin
gelistirilmesine iligkin egitim faaliyetlerinde en az bir degisken agisindan
yoneticiler ile ¢calisanlarin goriisleri arasinda fark vardir.

a=0.05




412 Adnan SOYLEMEZ

Cift
tarafl
Hipotez Hata 1
MANOVA Deger F | Serbestlik | Serbestli | kuyr
Derecesi | Derecesi | uk
olasili
g1(p)
Pilliai's 0,084 2535, 5 210 0,000
Trace 4
Wilks' 2535,
Lambda 0,016 4 5 210 0,000
Intercept otelling's 50366 | 295 c 210 | 0.000
Trace ' 4 ’
Roy's
Largest 60,366 2525’ 5 210 0,000
Root
Pilliar's 0,059 | 2,619 5 210 | 0,025
Trace
Wilks 0,041 | 2,619 5 210 | 0,025
Lambda
Grup  Hotelling
g's
Trace 0,062 | 2,619 5 210 0,025
Roy's
Largest 0,062 | 2,619 5 210 0,025
Root

Degiskenler arasindaki farklilig1 arastirmak icin gerceklestirilen tek yonlii
MANOVA analizi sonucunda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.(p=0,025 < 0,05) Degiskenlerden en az biri
farklidir. Hangi degiskenin faklilik gosterdigini bulmak i¢in Tukey testi
sonuclarma bakilmistir.
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Cift
- .| Ortal tarafl
KAYNA Il;zg:;l(l; Kareler Ser?(EStI' ama = kuyruk
K no | ToPlamu) b o esi Ksrrel olasihg:
(P)
55947,16 55947 | 2852,64
I 0 1 ,160 9 0,000
114370,0 11437 | 4631,08
I 59 1 0,059 7 0,000
Intercep 436248,3 43624 | 8489,02
t I 80 1 8,380 6 0,000
140537,8 14053 | 4262,94
v 83 1 7,883 8 0,000
40768,38 40768 | 4422,68
V 2 1 ,382 5 0,000
28,04
I 28,049 1 9 1,430 0,233
1 2,559 1 2,559 | 0,104 0,748
Gru 35,04
P Il 35,047 1 7 0,682 0,410
309,6
v 309,660 1 60 9,393 0,002
\% 0,678 1 0,678 | 0,074 0,787

Tablodan da goriilecegi gibi 4. degisken farklilik gostermektedir
(p=0,002<0,005).

3.3. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

2008 Ocak ve Subat aylarinda bilgi toplama araci olarak
kullanilmig olan ankete gore 216 personelden elde edilen sonuglar
asagida tablolar halinde verilmistir.
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3.3.1.Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Anketin B boliimiinde katilimcilarin yonetici veya calisan olup
olmadiklarina iligkin iki segenekli bir soru sorulmustur. Asagidaki
tabloda calisanlarin ve yoneticilerin dagilimi yer almaktadir.

Frekans %
Memur / Is¢i 159 73,6
Y onetici (Sef ve listii unvana sahip personel) 57 26,4
Toplam 216 100

Tablo:Personelin Kurumdaki Pozisyonuna Gére Dagilimi

Buna gore, arastirmaya katilan personelden, memur ya da is¢i
olan personel %73,6 (n:159), yonetici kesimin(sef veya iistli unvana sahip
personel) % 26,4’tinii (n:57) olusturdugu goriilmektedir.

3.3.2.Egitim Ihtiya¢ Analizine iliskin Goriisler
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katilmiyor
um

Kesinlikle
Katilmiyo
rum

Say1| %

Sayi

%

Say1

%

Say1| %

Sayll %

1-Egitim
programi
hazirlanmadan
once
calisanlarin
istek, beklenti
ve ihtiyaclari
g0z Oniine
almmaktadir.

34

21,3

49

30,8

13

8,2

32 (20,2

311195

2-Programin
amact,
kapsami,
yontemi ve
egitim ortamu
caligsanlar
tarafindan
Onceden
bilinmektedir.

29

18,2

40

25,1

21

13,2

42 26,4

27| 17

3-Egitim
hayatimda
aldigim
kazanimlarla
kurumsal
beklentiler
arasinda
farkliliklar
vardir.

39

24,5

77

48,4

14

8,8

23 |14,5

4-Hazirlanan
egitim
programlari,
gérevimin
gerektirdigi
bilgi ve
becerileri
kazandiracak
niteliktedir.

40

25,1

78

491

12

7,5

25 15,8

5-Programlar
hazirlanirken
calisanlarin ve
kurumun
gelecekte
ihtiyag
duyabilecegi
yeterlilikler
g0z Oniine
almmaktadir.

48

30,2

60

37,7

15

9,4

10 | 6,3

26| 16,4
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Tablo 7: Memur ve iscilerin Egitim Thtiyacina iliskin Goriislerinin
Yiizde Olarak Dagilimi

I.LKISIM
A-EGITIM
IHTIYAC
ANALIZI

(YONETICILER)

Tamami
yla

Katiliyo
rum

Kismen
Katiliyoru|
m

Yorum
Yok

Tam
olarak
katilmiy
orum

Kesinlik
le
Katilmuy|

orum

Sayi

%

Say1 | %

Sayll %

Sayi| %

Sayi| %

1-Egitim programi
hazirlanmadan  Once]
caliganlarin istek,
beklenti ve ihtiyaglar
207 Oniine
alimmaktadir.

27

47,4

11 19,3

9 (15,7

2-Programin  amaci,
kapsami, yontemi ve
egitim ortami
calisanlar  tarafindan|
onceden
bilinmektedir.

21

36,8

21 (36,8

10 (17,5

3-Egitim  hayatimda,
aldigim  kazanimlarla)
kurumsal  beklentiler
arasinda  farkliliklar
vardir.

57

25

43,8

16 |28,1

9 | 158

6 (10,5

4-Hazirlanan  egitim|
programlari,
gorevimin gerektirdigi
bilgi ve becerileri
kazandiracak
niteliktedir.

S7

14

24,5

21 (36,8

10 |5,2

5-Programlar
hazirlanirken
calisanlarin ve
kurumun  gelecekte
ihtiyag  duyabilecegi
yeterlilikler g6z oniine
alinmaktadir.

57

14

23 40,3

14 24,5

10 17,5
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Tablo 8: Yoneticilerin(Sef ve iistii unvana sahip personel) Egitim
Ihtiyacina Iliskin Gériislerinin Yiizde Olarak Dagihimi

Belediye calisanlarinin insan kaynaklarinin gelistirilmesine
yonelik egitim programlarina iligkin goriislerini ortaya c¢ikarmak ve
yoneticiler ile ¢aliganlarin goriiglerinin arasindaki farki ortaya koymak
gayesiyle yapilmis olan Bu anketin A boliimiiniin I. kisminda, Egitim
ihtiyacinin tespitine yonelik ¢aliganlarm goriislerine yer verilmistir.

Madde 1 de gorildiigii iizere, memur ve is¢iler “Egitim programi
hazirlanmadan once calisanlarin istek, beklenti ve ihtiyaglar1 gbz oniine
alinmaktadir.”gorlistine %50 oraninda “Kismen Katiliyorum” cevabim
verirlerken; yonetici smif ise yine %50 oraninda “Tam Olarak
Katiliyorum” cevabini vermiglerdir. Burada idare tarafindan yonetici
kesimin ifadesi eksiksiz alinmaktayken, tim c¢alisanlarin ifade ve
goriiglerine deger verilmemekte oldugu ancak bir kisminin goriislerinin
alindig1 goriilmektedir.

Madde 2 de goriildiigii iizere, yonetici kesim “Programin amaci,
kapsami, yontemi ve egitim ortami c¢alisanlar tarafindan Onceden
bilinmektedir” goriisiine biiylik ¢cogunlukla katiliyorum cevabini verirken
memur ve iscilerin ise bu soruya yanitlar1 genelde olumsuz olmaktadir.
Bu yanitlardan ¢ikaracagimiz sonug¢ ise egitim programlar1 hakkinda
yonetici kesime genel olarak bilgi verilmekteyken, calisanlara bu konuda
gereken bilgi verilmemektedir.

Madde 3 te goriildigii tizere “Egitim hayatimda aldigim
kazanimlarla kurumsal beklentiler arasinda farkliliklar vardir” goriisiine
caligsanlar kismen katilirlarken, ydneticiler ise bu goriise tamamen
katilmislardir. Bu goriise verilen yanitlarda genellikle ¢aliganlarin ve
yoneticilerin egitim hayatinda aldiklar1 egitimlerle mesleki egitimi devam
ettirtemeyecekleri gergegi ortaya ¢ikmistir. Ayrica yoneticilerin biiyiik bir
cogunlugunun bu goriise katilmalari kurumda yoneticilik egitiminin
verilmedigini apagik ortaya koymaktadir.

Madde 4 te goriildiigii lizere “Hazirlanan egitim programlari,
gorevimin gerektirdigi bilgi ve becerileri kazandiracak niteliktedir”
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goriisiine hem yoneticiler hem de calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
kismen katilmaktadirlar.

Madde 5 te gorildigi gibi ise ‘“Programlar hazirlanirken
calisanlarin ve kurumun gelecekte ihtiya¢c duyabilecegi yeterlilikler goz
Oniine alinmaktadir.” goriisline yonetici kesimin verdigi yanitlar, yariya
yakin kesiminin bu goriise kismen katildiklarin1 ortaya koyarken, yine
ayn1 oranda bir kesiminde bu goriise “tam olarak katilmiyorum” ve “Hic
katilmiyorum” cevabini verdikleri goriilmektedir. Memur ve isci kesimi
ise genel olarak kurumun ve calisanlarin gelecekte ihtiya¢ duyabilecegi
mesleki  yeterliliklere  program  hazirlanirken  dikkat edildigini
diisiinmektedirler. Burada dikkat cekici husus, yonetici kesimin yariya
yakin boliimiiniin gelecekte ortaya ¢ikabilecek mesleki yeterliliklere gore
egitim programlarinin hazirlanmadigini diistinmeleridir.

Egitim ihtiya¢ analizi konusunda ¢alisanlar ve yonetici kesimin
goriiglerini  karsilagtirdigimizda o6zellikle yonetici kesimin egitimin
mesleki yeterlilikleri tam olarak karsilamadigi hususunda siiphelerinin
oldugu, programlar hazirlanirken yonetici kesimin programin
muhtevasindan haberi varken, alt kesim c¢aliganlarmm bu konuda bilgi
eksikligi yasadig1 hususlari tespit edilmistir.

Degerlendirme ve Sonu¢

Insan Kaynaklarmin Gelistirilmesine Yonelik Faaliyetlerin
Degerlendirilmesi (Konya Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi)” ile ilgili bu
arastirmada; sozkonusu belediye personelinin goriislerinden elde edilen
bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar sunlardir.

Aragtirmanin birinci alt problemi olan egitim ihtiyac¢ analizi ile
ilgili olarak; aragtirmaya katilan personelin c¢ogunlugunun egitim
hayatlarinda aldiklar1 egitimlerle mesleki bilgilerin farklilik gosterdiginde
hem fikir olduklari; kurumun egitim birimince egitim ihtiyact konusunda
hem calisanlarin hem de yoneticilerin goriislerinin alindig1, egitim ihtiyac
analizi yapilirken gorevin gerektirdigi tiim bilgi ve becerilerin
kazandirilmaya ¢aligildig1 ve son olarak bu alt problemle ilgili yoneticiler
ve calisanlarin goriislerinin arasinda herhangi bir farkin bulunmadigi
sonucuna varimistir.
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Devlet biirokrasisinin egittigi insan kaynaklarinin temelinde ve
kullaniminda pragmatik bir kiiltiiriin olusmasi1 yatmaktadir. Zira, yonetici
ve memur arasindaki ¢aligma ahengi, egitimden aldiklar1 bilgi ve beceri
sonucunda onlarda normatif boyutlarin ahlaki degerlerle biitiinlesmesiyle
olmaktadir. Ciinkii, normatif yan1 olmayan bilimsel, egitsel bir diisiince
tarzinda, degersizlik insan kaynaklarimin her alanina hakim olur.

Aragtirmanin ikinci alt problemi olan egitim programlarinin
iceriginin  olusturulmas1 ile ilgili olarak; hazirlanan  egitim
programlarinin personelin seviyesi ile kurumun sorumluluklarina uygun
oldugu, yoneticilerin mesleki yeniliklerin egitimin igerigine
yansitilmasinda daha fazla istekli oldugu bu konuda ¢alisanlarin tam bir
gorilis belirtmedikleri, {ist diizey goérevlere hazirlanirken ve isi uyumun
saglanmasinda egitim programlarinin iceriginin ¢ok dnemli oldugu, ders
siiresinin yeterli sayildigi, egitim icerigi olusturulurken ¢alisanlarin gorev
ve niteliklerine 6nem verildigi ve egitim icerigi ile ilgili dnceden
bilgilendirme yapildig1 sonucuna varilmistir. Son olarak bu alt problemle
ilgili yoneticiler ve ¢aliganlarin goriislerinin arasinda herhangi bir farkin
bulunmadigi goriilmiistiir.

Amaglarin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi ve gerceklestirilmesi igin
yOnetici ve ¢aliganlar baskalarinin isteklerini dikkate alarak uyumlagtirma
konusunda hassas davranmalar1 gerekir. Evrensel degerler igerisinde
yerel degerlerin ve istemlerin ihmal edilmemesi, yoOnetici ve
mahiyetindekilere baglidir. insan kaynaklarinin egitimindeki programlar,
dayanigma ve takim halinde hareket etme gibi rafine duygulara
dayanmalidir.

Aragtirmanin  {liglinci  alt problemi egitim programlarinin
uygulanmasi ile ilgili olarak, egitimcilerin egitimi belirli bir plan
dahilinde ders ara¢ ve gereglerini uygun bir sekilde kullandigi, dersle
ilgili gerekli materyalleri katilimcilara sagladigi, ders siiresini verimli bir
sekilde kullandigi, katilmcilarm mesleki deneyimlerinden diger
katilimcilar1 faydalandirdigi, anlagilamayan boliimlerin daha sonra tekrar
edilerek konularin pekistirildigi, katilmcilarin icerik ile ilgili
yaklagimlarinin dikkate alinarak gerekli degisikliklerin yapildig1 ve
egitimin sonunda 6l¢gme degerlendirmenin yapildig1 sonucuna ulagilmis
olup bu alt problemle ilgili yoneticiler ve ¢alisanlarin goriislerinin
arasinda herhangi bir farkin bulunmadigi goriilmiistiir.
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Aragtirmanin  dordiinci  alt problemi olan  egitimin
degerlendirilmesi ile ilgili olarak, egitimin Oncesinde katilimcilarin
seviyesini belirlemek i¢in herhangi bir smavin yapilmadigi, egitim
sonunda genel bir degerlendirme yapildigi, ders esnasinda egitimciler ile
calisanlar arasinda dogru bir iletisim kuruldugu, derste islenen konularin
amagclarina uygun 6gretim tekniklerinin kullanildig1 hususlar1 belirlenmis
olup bu alt problemle ilgili yoneticiler ve c¢alisanlarin goriislerinin
arasinda farkin bulundugu gériilmiistiir. Ozellikle bu alt problemle ilgili
personele yoneltilen son soruda verilen egitimle mesleki problemlerin
¢oziilecegine iliskin yoneticilerin gorisleri ile g¢alisanlarin goriisleri
farklilik arz etmektedir.

Arastirmanin besinci alt problemi olan egitimin etkin hale
getirilmesi ile ilgili olarak; egitimin ihtiyaclara gore sekillendirilmesi
gerektigi, objektif bir sekilde hazirlanmis Olgme degerlendirme
faaliyetleri ile egitimin niteliginin yiikseltilebilecegi, gorev siirelerini
aksatmadan verilen egitimin daha verimli olabilecegi sonuglarma
ulagilmigtir. Bu alt problemle ilgili olarak yoneticiler ve c¢alisanlarin
goriiglerinin arasinda herhangi bir farkin bulunmadig da goériilmiistiir.

Aragtirmaya  katilan  belediye = personelinin  goriisleri
dogrultusunda, hizmet ic¢i egitim ¢aligmalarinin daha etkin hale
getirilebilmesi i¢in asagidaki 6neriler getirilmistir;

e Okul egitimi ile mesleki egitim arasindaki farkin ancak
kurumda yapilacak ihtiyaclarin tam olarak tespit edilip
uygulandigi egitim ve gelistirme faaliyetleri ile kapanacagi, bu
yiizden egitim programlarini igeriginin olusturulmasinda mutlaka
personelin goriisleri alinarak egitim konular1 belirlenmelidir.

e Egitim ihtiya¢ analizinde, personele hangi konularda egitime
ihtiyac1 oldugu sorularak ya da anketler doldurularak bu
ihtiyaglar belirlenebilir.

e Etkin egitim ve gelistirme programlarinin olusturulmasi ve
hazirlanmasi i¢in uzman kisi ve kuruluslarla(liniversiteler ve
yonetim danigmanlik firmalari) isbirligine gidilmelidir.

e Mesleki yenilikler egitimin igerigine yansitilmalidir.

e Egitim dncesinde katilimcilarin mesleki pozisyonlarima gore
seviyelerinin belirlenmesi i¢in seviye tespiti yapilmalidir.
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e Hazirlanan egitim programlarinin amagclar1 belirlenerek
calisanlarca paylagilmalidir.

e Egitimin sonunda mutlaka objektif kriterlerde O6lgme-
degerlendirme yapilmalidir.

e Yonetici egitimi verilirken yonetici veya yonetici adaylarinin
eksiklikleri tam olarak belirlenmelidir.

e Egitim planlamas1 dogru bir sekilde yapilmali ve mesleki
etkinligi arttirici nitelikte olmalidir.

e Kaullanilan materyaller egitimin amacina uygun olmali ve
yeteri kadar saglanmalidir.

e Egitim programmnin yapildig1 ortam, egitim c¢alismasina
uygun olmalidir. Iyi segilmemis bir ortam, egitimin etkinligini
diistiriir.

e Egitim sonucunda bagarili olan personelin
odiillendirilmesi(terfi, iicret artig1 vb.) saglanmalidir.

Insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik programlar, diinyada
oldugu gibi, iilkemizde de hizla yaygmlasan ve gittikce Onemi artan
faaliyetler arasinda yer almaktadir. Ozellikle son yillarda yapilan teorik
ve ampirik c¢alismalar, bu alandaki sorunlara hizla ¢6ziim getirilme
zorunlulugu konusunda ozellikle yoneticilere Onemli gorevler
yiikklemektedir.

Sonu¢ olarak, insan kaynaklarmi iyi kullanmayan kurum ve
kuruluslar, ekonomide biiyiik kayiplar verecektir. Veya bu kurum ve
kuruluslarda sistemsizligin bir sistemi kurulacaktir ki, bu da kurum ve
kuruluslarin kurumsallasmamasina neden olacaktir.
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