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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

In this study, the human resources training and development practices of Yesilyurt Municipality,
one of the district municipalities located in the center of the province Malatya, are examined in order to
give an idea about how the training and development practices for the personnel of the municipalities
are carried out. The main purpose of the study is to examine the human resources training and
development activities implemented by the Yesilyurt Municipality, which is one of the local
administrations in the Turkish public administration structure.

Research Questions

The main question of the research is "How are the human resources training and development
activities carried out in Turkish municipalities?". As a result of the literature review, the following sub-
questions were formed: How is the distribution of Yesilyurt Municipality personnel according to their
staff status?, How is the distribution of Yesilyurt Municipality personnel according to gender?, How is
the distribution of Yesilyurt Municipality personnel according to their education level?, Which training
courses are given to the new staff members in Yesilyurt Municipality?, Which methods does Yesilyurt
Municipality use in the training and development of its personnel?, Are developing methods such as
coaching and mentoring used in Yesilyurt Municipality?, Who are the trainers in the trainings held in
Yesilyurt Municipality?, Are the trainings carried out in Yesilyurt Municipality compulsory?, Does
Yesilyurt Municipality have practices that increase participation in trainings?, Does Yesilyurt
Municipality cooperate with other organizations in the field of training and development?, Does
Yesilyurt Municipality send its personnel abroad or out of the province for training?

Literature Review

The number of studies conducted on the training and development of human resources in public
organizations in Turkey is not enough. Some of these studies focus on Human Resources Management
rather than training and development of personnel. In addition, there are several numbers of theses
written on training and development in human resource management, but these theses have been written
on private sector rather than the public sector. In these studies, the following determinations were made
regarding the human resources management practices in public organizations: The personnel
administration system implemented in our country has chronic problems and these problems should be
solved with reforms (Kurnaz, 2020). Effectiveness of human resources can be developed by rational
human resources management (Ekinci, 2008).

Methodology

The study was carried out by case study model. The subject has been analyzed through the case
of Yesilyurt Municipality. Research data were obtained by a semi-structured face-to-face interview with
a human resources officer (K1) from Yesilyurt Municipality and documents on the website of Yesilyurt

Municipality. The data show the practices took place in 2019. Face-to-face interview which provides
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primary data was carried out with a human resources officer from Yesilyurt Municipality in his own
office. The semi-structured questions asked to the participant were prepared by blending the information
formed by the literature review. Documents providing the secondary data are the relevant pages of the
Yesilyurt Municipality website and the Yesilyurt Municipality 2019 Activity Report. The data were
analyzed by descriptive analysis. The human resources training and development practices of Yesilyurt
Municipality were evaluated with the answers to the questions created by using the themes obtained by
scanning the training and development literature in human resources management.

Results and Conclusions

According to the data of 2019, Yesilyurt Municipality employed 951 personnel; 879 men and
72 women. 680 of the personnel are primary, secondary and high school graduates, 264 of them are
university graduates, and 7 of them have master degree. Yesilyurt Municipality does not engage in
development activities other than training. Training activities of Yesilyurt Municipality are provided
through “conference method” and methods that increase participation such as rewarding is not preferred.
Yesilyurt Municipality provided 27 in-service trainings, 16 of which were Occupational Health and
Safety trainings, in 2019. These trainings were carried out in 41 subjects. Training courses such as
Occupational Health and Safety Training, correspondence rules training, performance training, Labor
Law training, Civil Servants Law training, and stress management training are given to the newly
recruited personnel. At the beginning of the year, official letters are written to all units, surveys are made
and the subjects of the trainings are determined by this method. Subjects of the training courses are
mainly about regulatory information. Generally, the staff of the municipality are used as trainers.
Although consultancy services for educational purposes are not received from the private sector,
academicians from Indnii University and Turgut Ozal University, which are the higher education
institutions of the city, are invited as trainers. The method of "training the personnel by sending them
abroad", which is widely used especially in the private sector and has become widespread in the public,
is not a method preferred by the Yesilyurt Municipality. Yesilyurt Municipality carries out joint training
activities with Turkish Employment Agency, Malatya Metropolitan Municipality, Union of Historical
Cities and Turkish Association of Municipalities.
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1. GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) tarihsel siirecte bir degisimin ve doniisiimiin 6znesi haline
gelmistir. Bu degisim 6zellikle yonetim alaninda meydana gelen diisiinsel degisimlere paralel olarak
yasanmis ve yonetimin ¢alisanlara bakigi oncelikle personel yonetimini getirmis, daha sonra insan
kaynaklar1 yonetimine doniigsmiistiir. Bu doniisiim sadece istihdam odakli olmamis, “insan” unsuruna
bakista da etkisini gdstermistir. En basta istthdam temelli bir anlayisa sahip olan insan kaynaklar1 birimi,
zamanla alanini genisletmis ve isletmelerin, verimliligi arttirabilmek igin, en ¢ok Onem verdigi

birimlerden biri haline gelmistir.

Sanayi Devrimi’nden bu yana degisim ve doniisiimiinii siirdiiren IKY, ydnetim biliminde
“caligan verimi” iizerine yapilan caligmalardan dogrudan etkilenmistir. 20. yiizyilin ilk yarisinda
yonetim bilimleri ve davranig bilimlerindeki gelismeler bu doniisiimii yonlendiren 6nemli degisimlerdir.
20. yiizy1hin ikinci yarisinda ise IKY’de hem kavramsal agidan hem de icerik agisindan doniisiimler
yasanmaya devam etmistir. Bu siiregte Personel Yonetimi yerini IKY ye birakmuis, 6nceleri gorece daha
diisiik bir pozisyon olarak degerlendirilen insan kaynaklart birimi, 6zellikle 1980’lerden sonra
kiiresellesmenin de etkisiyle isletme igerisindeki konumunu giiclendirmistir. isletmelerin bu yillarda
ulusal ve uluslararas1 rekabete ¢ekilmesi, “insan” kaynaginin akillica kullanilmasini ve niteliginin
gelistirilmesini zorunlu kilmigtir. Bu gelisme, is goren egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
Onemsenmesini ve en uygun yontemlerle kurumsal amaglarin gerceklestirilmesi i¢in ¢alisilmasini tegvik

etmistir.

Ozel kesimde meydana gelen bu gelismeler 6zellikle 1980’lerden sonra Yeni Kamu Y&netimi
(YKY) anlayisimin benimsenmesiyle birlikte kamu kesimine de sirayet etmistir. Kamu orgiitleri de
amaglarin gergeklestirilmesi ve rekabetin saglanmasi gibi sebeplerle egitim ve gelistirme faaliyetlerini
uygulamaya koymuslardir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerini gergeklestirmek igin en uygun yontemin
tercih edilmesi bu noktada 6nem arz etmektedir. Bu nedenle kamu orgiitleri; egitim ve gelistirme

yontemleri arasindan en uygun olanini tercih etmis, verimlilik, etkililik gibi ilkeleri 6n plana ¢ikarmistir.

Bu calismada belediyelerde personelin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin nasil
gerceklestirildigine dair bir fikir verebilmesi amaciyla Malatya ilinin kent merkezinde yer alan ilge
belediyelerinden biri olan Yesilyurt Belediyesi’nin insan kaynaklarini egitme ve gelistirme faaliyetleri
incelenmektedir. “Belediyelerde insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi uygulamalar1 nasil
gergeklestirilmektedir?” sorusu aragtirmanin yola ¢ikis noktasidir. Caligma nitel arastirma yaklagima,
alan arastirmasi yontemi ve durum c¢aligmasi deseni ile gerceklestirilmistir. Konu, Yesilyurt Belediyesi
Ornegi lizerinden incelenmistir. Verilere, Yesilyurt Belediyesi’nden bir insan kaynaklar1 sorumlusuyla
gerceklestirilen yar1 yapilandirilmis yiiz ylize goriisme ve belediyenin internet sitesinden elde edilen
baz1 dokiimanlar (Yesilyurt Belediyesi web sitesinin ilgili sayfalar1 ve Yesilyurt Belediyesi 2019 yil1

Faaliyet Raporu) aracilifiyla ulasilmistir. Elde edilen veriler betimsel analiz yontemiyle ¢oziimlenerek
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Yesilyurt Belediyesi iizerinden belediyelerde insan kaynaklarinin egitim ve gelistirilmesine yonelik

faaliyetlerin yorumlanmasi amaglanmustir.

Arastirmada kuramsal bir cergeve cizilebilmesi amaciyla literatiir taramasi yapilmistir. Elde
edilen bilgiler 1s181nda IK'Y’nin tanim1 yapilmus, ortaya ¢ikisi ve gelisimi tarihsel siiregte incelenmis ve
kamuda IKY nin algilams1 ve egitim — gelistirme faaliyetlerine deginilmistir. Bununla birlikte IK'Y’de
egitim ve gelistirme kavramlarinin tanimlart yapilmis, egitim ve gelistirmenin amaclari ile yontemleri
acgiklanmistir. Aragtirma deseninin agiklanmasinin ardindan nitel verilerin betimsel analiz yontemiyle
¢coziimlenmesinden elde edilen 2019 yilina ait bulgular paylasilmistir. Son bdliimde ise genel bir

degerlendirme yapilmis ve sorunlarin ¢éziimii igin Oneriler sunularak ¢aligma sonlandirilmigtir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE TARIHSEL GELISIMI

IKY “insan kaynaklarmin, érgiitiin hedefi dogrultusunda ve verimli bigimde kullanilmasinin ve
calisanlarin ihtiyaclarinin giderilmesi ile mesleki gelismelerinin saglanmasi” olarak tanimlanabilir (Oge,
2016). Bunun yamnda IKY, amagclan iizerinden “yonetici ya da operasyonel basamaklarda calisan
personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi ve etkililigin siirekli artirilmasi icin tiim destek
faaliyetlerinin devreye sokulmasini amaglayan bir yaklasim” olarak da tammlanabilmektedir (Ozer vd.,

2017).

IKY, isletmelerin rekabet giiciiniin artirilmasinda énemli bir faktdr olarak “biitiinciil” bir sekilde
ele almmalidir. Bu biitiinciil yap1 IKY’nin boyutlar1 géz oniinde bulundurularak korunabilir. Bu
boyutlar; i¢ ve dis ¢cevreleri yonetme, is ve ¢alisma sonuglarini degerlendirme, insan kaynaklari edinme,
insan kaynaklar gelistirme ve insan kaynaklarini telafi etmedir. Bu boyutlar biitiinciil olarak ele alinir
ve uygulanirsa isletmenin rekabet giicii artar ve rekabet zorluklariyla bas edebilir (Treven ve Jazmulej,
2004). Ayrica insan kaynaklarmin yonetilmesinde su dort bileseni igeren etkili bir sistem kurmak

gerekmektedir (Badawy, 2007):

e  Etkili bir insan kaynaklar1 planlama sistemi
e Etkili bir 6diil sistemi
o Etkili bir performans degerlendirme sistemi

e Etkili bir kariyer yonetim sistemi

Bu tamimlardan yola c¢ikilarak insan kaynaklar1 yOnetiminin Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesi i¢in caligsanlarin ise alinmasi ve hedefler dogrultusunda gelistirilmesi siireclerini

iceren etkililik ve verimlilik esasli bir anlayis oldugunu sdylenebilir.

Calisan istihdami tarihsel siire¢ igerisinde pek c¢ok doniisiime sahne olmus, yeni kosullar
karsisinda amaci, kapsami ve konumu degismistir. Insan kaynaklari kavrami ilk defa 1817 yilinda {inlii
bir ekonomist olan Springer tarafindan kullanmilmistir. Ancak insan kaynaklarinin kapsami ve yonetimi
zaman i¢inde yasanan gelismelerle anlam bulmustur. Genel olarak bir siniflandirma yapilacak olursa
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insan kaynaklar1 yonetimini ti¢ déonemde inceleyebilmek miimkiindiir. Birinci dénem “kayit tutma
donemi”dir. Bu donemde personel yoOnetiminin ilgi alani is basvurularinin incelenmesi, yeni ise
almanlarin birtakim egitimlerden gecirilmesi ve ¢alisanlarin dosyalarinin  hazirlanmasi  gibi
faaliyetlerden olusmaktadir. Tkinci dénemde devletin is yasamina birtakim diizenlemeler getirmesiyle
personel yonetimine yasal sorumluluklarin yiiklendigi ve egitim, gelistirme, yasal dokiimanlarin
hazirlanmasi faaliyetlerinin getirildigi goriilmektedir. Ugiincii doénem ise 1980’lerde baslayan;
uluslararasi rekabetin arttigi, sosyo-politik gelismelerin yasandigi insan kaynaklar1 yonetimine bakisin

degistigi, stratejik kararlarin alinmasinda insan kaynaklarinin etkili oldugu bir donem olmustur (Yiiksel,
2000).

Bu degisiklikler insan kaynaklar 6zelinde olmadigi gibi diger alanlarda meydana gelen
(6zellikle yonetim alaninda) degisiklikler de insan kaynaklarim1 dolayl olarak etkilemistir. Ornegin;
yonetim alanindaki bilimsel ve teknolojik gelismelerin ydnetime ve ¢aliganlara uyarlanmasi IKY’ye
gecisi hizlandirmig, yeni yonetim anlayislari (bilgi ve deneyimin 6dnemsenmesi, girdi odakliliktan ¢ikti
odakliliga gegis, iiretime ve rekabete dayali performans esaslarinin belirlenmesi gibi) bu gegis siirecini
etkilemis ve IKY’yi degistirmistir. Daha 6nce ¢alisma hayatini tasvir etmek icin kullanilan personel
yonetimi kavrami, birtakim orgiitsel degisiklikler neticesinde yerini IKY’ye birakmistir (Ozer ve Onen,
2019). 1920’11 yillarin sonlarinda personel ydnetiminin diisiince ve uygulamalari Psikoloji Bilimi’nin
bulgularindan yararlanmaya baglamistir. Elton Mayo tarafindan yapilan aragtirmalar, insan ihtiyaglari
analizleri, psikolojinin ¢alisan verimi {izerindeki etkisini ortaya ¢ikarmistir. Calisan verimini artirmay1
amag edinen IKY de dolayli olarak bu gelismelerden etkilenmistir (Eryilmaz, 2011). Bingdl’e (2006)
gore de zaman igerisinde, Sanayi Devrimi, Bilimsel Yonetim Hareketi, endiistriyel psikoloji alanindaki
gelismeler, insan iliskileri hareketi, davranis bilimi gelismeleri giiniimiizdeki IKY’nin gelismesinde
onemli katkilarda bulunmustur. Boylece, sadece personel bilgilerinin tutuldugu basit bir sistemden
personel yonetimine, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis olmus; giiniimiizde ise

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami orgiitlerin hayatina girmistir.

Ayrmtili olarak tarihsel siirece bakildiginda ekonomik modellerde yasanan degisimlerin de
IKY’ye gegisi hizlandirdigi sdylenebilir. 1800°lii yillarin basinda ekonominin, tarrm ve kiigiik aile
isletmeciligi iizerine temellendigi goriilebilir. Bu sebeple o donemdeki 1KY uygulamalari ilgili is
biriminde yasca biiyiik olan iiyeler tarafindan yerine getirilmistir. Yas1 kii¢lik olanlar ile ise yeni
baslayanlar ise tecriibeli kimselerin yaninda ¢iraklik yaparak isi 6grenmislerdir. Bu tarz isletmelerde
akraba ve arkadaslara istthdam konusunda 6ncelik taninmis ve karsiliginda diisiik {icret, beslenme ve
yerlesim imkan1 saglanmustir (Oge, 2016). Geleneksel iiretim ydntemlerinin Sanayi Devrimi’yle birlikte
terk edilmesi ve kiiciik aile igletmeleri disindaki isletmelerin hacminin biiylimesi beraberinde yeni
yontemlerin ortaya c¢ikmasini ve olasi sorunlarin ¢dzililme ihtiyacini getirmistir. Hacmi biiyliyen
isletmeler ¢cok sayida c¢alisan istihdam etmek durumunda kalmis ve bu calisanlarin idaresi konusunda

yeni mekanizmalarin varligina gerek duyulmustur.
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Can vd. de (2016) IKY nin ortaya ¢ikmasi siirecini ydnetim bilimi tarihiyle es zamanl olarak
ele alabilmenin miimkiin oldugu konusunda hemfikirdir. Yazarlara gore IKY’nin ge¢misini Sanayi
Devrimi’ne kadar gotiirmek ve oradan inceleyerek gilinlimiize getirmek daha anlamlidir. Sanayi
Devrimi’yle biiylik imalat igletmelerinin ortaya ¢ikmasi, yonetimin bir bilim olarak incelenmesi, tarihsel
siiregte meydana gelen ekonomik ve askeri krizler IKY nin gelisiminde dogrudan etkili olmustur. 1911
yilinda Bilimsel Yonetim Anlayist gelismis ve bu yildan 1930 yilina kadar insan kaynaklari faaliyetleri
“personel departmani” ad1 verilen birimlerce yiiriitiilmiistiir. Bu birimin gorevi ise ¢alisanlarin birtakim
ise giris, saglik bilgileri, calistirildig1 pozisyon gibi temel bilgilerin kaydini1 tutmak ve izlemek olarak
belirlenmistir (Oge, 2016). Bununla birlikte, Yilmazer ve Eroglu’na gore (2008) iKY, I. Diinya
Savagi’na kadar bir uzmanlik alam olarak goriilmemistir. Hatta, 1950’11 yillardan sonra ortaya ¢ikan
bilgi toplumunda, personel yonetimi kavraminin yerini zamanla “Insan Kaynaklari Y&netimi”

kavramina biraktigini sdyleyebiliriz.

Acikalim (1999) ise 1970’li yillarda baslayan IKY anlayisiyla birlikte geleneksel “personel
yoOnetimi” anlayisinin insani algilama, anlama ve yorumlama konusunda yasadigi bunalimda bir
ferahlama evresine girdigini diisiinmektedir. Elbette, IKY kisa bir zaman igerisinde dncelikle 6zel
kuruluslarda bir meslek alan1 olarak benimsenmistir ve personel yonetiminin yasadigi boliinmiisligii
(yap1 ve isleyis acgisindan) ortadan kaldirarak, kapsamliliginin ve biitiinliigiiniin saglanmasina destek
olmustur. IKYY ile birlikte, personel yonetimi dsneminde ayr1 birimler tarafindan gerceklestirilen; secme,

egitim, gelistirme, 6deme, saglik, degerlendirme gibi islevler tek bir ¢ati altinda biitiinlestirilmistir.

Ayrica, IKY nin gelisiminde kiiresellesmenin etkisiyle olusan uluslararas1 rekabet énemli bir
etkendir. IKY, kiiresellesmenin ortaya ¢ikardig1 cok uluslu sirketlerde 1980°li yillarda giderek artan bir
sekilde 6nem kazanmaya baglamistir. Sirketlerin yeni makinalara erisme ve onlar1 kopyalama imkaninin
bulunmasina karsin, insan kaynagini kisa zamanda yetistirme imkanina sahip olmamasi bu alandaki
adimlarm hizlanmasina neden olmustur (Aykag, 1999). Giiniimiize gelindiginde ise bilgi ¢ag1 insaninin
iliskili oldugu ydnetim anlayisinda degisim zorunlu bir hale gelmistir. insan kaynaklar1 yonetiminde
meydana gelen degisimler de bu siirecin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmigtir. S6z konusu degisim orgiite
ve bireye yonelik bakis agilarinin degismesine ve insan kaynagi felsefesinin dogmasina yol agmistir. Bu
yeni felsefede beseri sermaye 6nem kazanmig, motivasyon isin igerisine dahil olmus, insan bir maliyet

degil deger olarak algilanmaya baglanmistir (Mercin, 2005).

IKY, orgiit i¢i bir bakis agis1 bulunan personel ydnetimi ile endiistri iliskilerini birlestirmek
suretiyle orgiite ve bireye sistemsel bir yaklasim getirmistir. Genel anlamda IK'Y’yi personel yonetimine
verilen yeni bir isim olarak ele alan yaklasimlar oldugu gibi IKY’nin bir teoriye dayandigini ama
personel yonetiminin kuramsal bir temeli olmadigim ileri siiren yaklasimlar da vardir (Yilmazer ve
Eroglu, 2008). Aslinda 1KY, kendisine has olan ve geleneksel personel yonetimi anlayigindan ayrilan

pek cok ozellige sahiptir.
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IK'Y’nin sahip oldugu 6zellikler su sekilde siralanabilir (Eryilmaz, 2011):

e Orgiitsel gelisme ve bireysel gelisme arasinda yakin bir iliski olduguna inanmaktadar.
e Girdilerden ¢ok ¢iktilara yonelen bir anlayistir.
e (Calisanlar i¢ paydas olarak géren IKYY karar alma siireglerine ¢alisanlarin da katilimin
Oonemser.
e Kurum igerisinde “ben” merkezli degil, “biz” merkezli bir kiiltiiriin egemen kilinmasina
caligir.
e [KY’de “yetkilendirme” 6nem verilen konularm basinda gelmektedir.
e s birligi, uzmanhga saygi, takim c¢aligmasi gibi verimlilik artirict y&ntemlerden
faydalanarak bilgiye ve uzmanliga dayanan bir otorite olusturur.
e Esnek ¢aligma bigimlerini ve performansa bagl iicreti savunmaktadir.
e Calisanina “6z sermaye” olarak bakar.
e IKY dinamik bir siire¢ olarak gelismelere kars1 duyarlilig1 gerektirmektedir.
Personel yonetimi zaman igerisinde IK'Y ye, IKY de zaman icerisinde stratejik insan kaynaklari
yénetimine doniismiistiir. Bu siire¢; yalmzca IKY nin yolculugunu degil, érgiitlerde “insan” unsurunun

yolculugunu da anlatmaktadir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITiM VE GELISTIRME

Biitiin drgiitlerin bir varolus amac1 vardir. Orgiitler ellerindeki kaynaklarin bu amaca uygun
olduguna emin olmali ve bu kaynaklar1 iyi kullanabilmelidirler (Armstrong: 2011, 50). IKY’nin
gelismesine paralel olarak taklit edilemez bir kaynak olan “insan” unsuru giderek 6nemini artirmis,
giiniimiizde ise rekabette belirleyici bir faktdr haline gelmistir. S6z konusu rekabette 6ne gegmenin en
onemli kosullarindan birisi nitelikli insan kaynagina sahip olmaktir. insan kaynaklarim nitelikli hale
getirmenin yolu ise egitim ve gelistirmeden gegmektedir. Bu sebeple 6zellikle 6zel sektorde hem
harcanan kaynaklar bakimindan hem de insan kaynaklar1 biriminin kurumdaki pozisyonu bakimindan

calisanlarin egitiminin 6nemli hale geldigi anlasiimaktadir.

Egitim kavrami, insan kaynaklar1 alaninda “isle ilgili yetkinliklerin personelce dgrenilmesini
kolaylastirmada sirket tarafindan planlanmis ¢aba (Noe, 2009)” olarak tanimlanmakla birlikte yasamin
pek ¢ok alaninda kullanilmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminde cogu zaman “gelistirme” kavramiyla
birlikte kullanilan egitim, gelistirmeye temel olusturmaktadir (Palmer ve Winters, 1993). Bu nedenle
daha kapsayici bir anlam ifade eden gelistirmeyi tanimlamak ve ikisini birlikte yorumlamak gereklidir.
Gelistirme kavrami, “galisanlarin mevcut islerinde ve sirketlerinde veya gelecekte galisacaklari islerde
ve sirketlerde etkin performans gostermelerine yardimci olacak egitim, is tecriibeleri, iliskiler ile kisilik
ve yeteneklerin degerlendirilmesi” seklinde tanimlanabilir (Noe, 2009). Calisanlarin gelistirilmesinde;

formel egitim, degerlendirme, is tecriibelerinin paylasimi ve kisiler arasi iligkilerden olusan dort
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yaklasim mevcuttur. Bu yaklagimlar tek basina ya da karma sekilde kullanilabilmektedir. Ancak her ne
sekilde kullanilirsa kullanilsin belirli bir siire¢ izlenmelidir. Bu siire¢ ise; ihtiyaglarin belirlenmesi,
olumlu bir gelisim ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin gelistirilmeye hazirliginin saglanmasi, gelisim
aktivitelerinin bir birlesiminin secilmesi, ¢aligma ortaminin siirece uygunlugunun saglanmasi ve

degerlendirmedir (Noe, 2009).

Egitim ve gelistirmeyi birbirlerinden ayiran birgok husus s6z konusudur. Hedefler acisindan bir
karsilagtirma yapilacak olursa; egitimin hedefi, bir ¢alisanin belli gorevleri yerine getirirken sahip
oldugu yetenegini yiikseltme ve soz konusu isi yaparken kullandigi becerilerini gelistirmek,
gelistirmenin hedefi ise elemanin yaptig1 isi daha genis bir drgiitlenmenin parcasi olarak gorebilmesi bu
sekilde isini daha verimli yapabilmesidir (Palmer ve Winters, 1993). Egitimin amaci; ¢aligsan bireye
ihtiyag duyulan konularda bilgi, beceri, davranis ve tutum kazandirmak iken; gelistirmenin amaci
calisan personelin ¢alistig1 ise ve isletmesine daha genis bir acidan bakabilmesini saglamaktir (Ozer vd.,
2017).

Egitim ve gelistirme Noe (2009) tarafindan su sekilde karsilastirilmigtir:

e Egitim bugiine odaklanirken, gelistirme yarina odaklanmaktadir.

e Egitimde is tecriibelerinin kullanim1 diisiikken, gelistirme de ytiksektir.

o Egitimde amag; simdiki is i¢in hazirlanmakken, gelistirmede amag; degisiklikler igin

hazirlanmaktir.
e Egitimde katihm gerekliyken, gelistirmede katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Egitim ve gelistirme; yeni bir politikanin isleme sokulmasinda, bir stratejinin uygulanmasinda,

orgiit kiltlirtinii degistirmede, belirli sorunlar1 ¢ézmede, dis ¢evredeki onemli bir degisime cevap
verilmesinde IKY tarafindan bir ara¢ olarak kullanilmaktadir (Bingdl, 2006). Giiniimiizde egitim ve
gelistirme, insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli amaglarindan birisi haline gelmistir. Son 30-40 yil
igerisinde gerceklesen teknolojik ve ekonomik gelismeler kurum ve kuruluslara da yansimis, kurum ve
kuruluslar bu degisikliklere ayak uydurabilmek adina egitim ve gelistirmeye ciddi biitgeler ayirmak

durumunda kalmislardir (Findike1, 2006).

Egitim ve gelistirmenin; 6grenme siiresini kisaltma, is verimliliginde artis saglama, beklentilerin
aksine gergeklesen durumlari diizeltme, yoneticilerin yiikiinii hafifletme, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirma, meslekte yiikselme olanagi yaratma, is giivenligi konusunda uygulanacak programlar ile kaza
oranlarim ve giderleri diislirme, is kalitesini yiikseltme ve bakim/onarim giderlerini azaltma gibi
yararlar1 vardir (Mercin, 2005). Egitim ve gelistirmenin etkili olabilmesinin yolu, iist yoneticilerin
egitim ve gelistirme programlarinin yararina inanarak tam destek vermesinden gegmektedir (Palmer ve
Winters, 1993). Yoneticiler egitim ve gelistirmenin kendilerine saglayacagi faydalarin farkinda olarak

bu alana gerekli yatirimlar yapmakta ve en uygun yontemleri segerek personelini egitmektedir.

346



Kamuda Insan Kaynaklarimn Egitimi ve Gelistirilmesi: Yesilyurt Belediyesi Uzerinden Bir Inceleme - Training And Development Of Human Resources In Public
Sector: A Review Through Yesilyurt Municipality
Nazli NALCI ARIBAS, Enes DOGAN

Oge’ye (2016) gore insan kaynagmin egitimi ve gelistirilmesinde temel amag, iiretim ve
verimliligin artirilmasidir. En az maliyetle en yiiksek iiretim diizeyine ulagmak ifadesi de yanlis
olmayacaktir. Bunun yaninda; kaliteyi artirmak, maliyeti diistirmek, zamanda tasarruf saglamak, makine
ve techizatta rasyonel kullanimi saglamak, devamsizliklari azaltmak, bakim/onarim giderlerini
azaltmak, denetim ve kontrolii azaltmak, is yapma metotlarin1 gelistirmek ve hata oranlarini diisiirmek
gibi ekonomik amaglar1 da vardir. Sosyal amaglar ise; calisanlarda orgiitsel bagliligin ve biitiinlesmenin
artirllmasi, ¢alisanlarin motive edilmesi, ¢alisanlar arasindaki isbirligi ve dayanigsmanin artirilmasi,
calisanlarin morallerinin ve Ozgiivenlerinin ylikseltilmesi, calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin
yiikseltilmesi, orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin biitiinlestirilmesi, c¢alisanlarin yaraticiliklarinin
gelistirilmesi ve ¢alisanlarn bilgi ve deneyiminin artirilmasina paralel olarak is tatmininin yiikseltilmesi

olarak siralanabilir.

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM VE GELISTIRME
UYGULAMALARI

Bir orgiitte calisanlar1 egitme ve gelistirme uygulamalari en basit sekliyle isbasi ve is dis1 egitim
ve gelistirme uygulamalari olarak ikiye ayilmaktadir. Bunlarin haricinde yeni teknolojik egitimler olarak

adlandirilan multimedya egitimi, uzaktan egitim gibi yeni tiir egitim metotlar1 da vardir.
4.1. isbas1 Egitim ve Gelistirme Uygulamalar

Isbas1 egitim, yeni isbasi yapmis veya tecriibesiz personelin calisma arkadaslarim veya
yoneticileri gozlemleme ya da taklit etme yoluyla 6grendigi bir yontem olarak nitelendirilebilmektedir

(Noe, 2009). isbas1 egitim ve gelistirme uygulamalari su basliklarla siralanabilir:

Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi: Bu egitim 6rgiitsel sosyalizasyonun ilk adimidir. Orgiite
yeni katilmis olan veya 6rgiit icerisinde boliim degistirerek yeni bir pozisyona atanan ¢aliganlara yonelik
olarak, ise baglamadan 6nce veya isin ilk giinlerinde uygulanan, kurum ve kurumun politikalari, ¢alisma
arkadaslari, yapilan isler ve ¢alisanlarin gorevlerini tanitma konularini igeren egitim tiiriidiir. Kisinin
kisa zamanda ise uyumunun saglanmasi amaciyla isin gerektirdigi temel bilgi ve beceriler
kazandirilmaya ¢alisilir. Bu egitim yonteminde konferans, acik oturum, isletme ici geziler ve goriismeler
gibi araglar kullanilmaktadir. Bu yontemle birlikte isten ayrilmalar azaltilabilmekte, ¢alisanlarda orgiitle
ilgili olumlu deger yargilari olusabilmektedir. Ayrica ¢aliganlar ilk ig giinlerinin yaratti81 cekingenlik ve
tirkeklikten kurtulmakta, drgiite karst yabancilagmalari dnlenmektedir (Oge, 2016). Insan kaynaklart
yonetiminde en sik kullanilan ve en sistematik olmayan egitim yontemidir. Her ¢alisan diizeyi i¢in ayr
olarak belirlenmek {izere ortalama 10-15 giinliik egitimler verilmektedir. Bunun yaninda 1-2 giin siiren

ve kisiyi is ortamina alistirma amagli egitimler de olabilir (Findike1, 2006).

Oryantasyon donemi kisi ise gelmeden Once baslamakta ve is ortamina uyum saglayarak en

verimli bicimde ¢aligincaya kadar devam etmektedir. Oryantasyon uygulamasinin igerigi kisiler arasinda
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degisiklik gostermelidir. Yani mekanik degil pratik olmali ve kisinin ihtiyaglar1 dogrultusunda
sekillendirilmelidir (Yilmazer ve Eroglu, 2008). Oryantasyonun; baslangi¢ta olumlu bir izlenimin
yaratilmast, kisiler arasi kabuliin artirilmasi, bireysel ve orglitsel performansin artirilmasi gibi amaglari

bulunmaktadir (Bingol, 2006).

Is Degistirme (Rotasyon) Egitimi: Bu yontemde orgiitiin farkli béliimlerinde belirli bir zaman
boyunca calisanlara egitim verilmektedir. Burada temel amag¢ calisanin farkli islerde calistirilarak
deneyiminin artirtlmasidir. Ayrica siirekli aym isi yapmaktan dolay1 ortaya ¢ikan bikkinligi ve
tatminsizligi giderici bir nitelige de sahiptir. Daha ¢ok orta ve list diizey yoneticilere uygulanan bir
egitim yontemidir (Oge, 2016). Rotasyon, calisanlarin orgiitteki diger islerin nasil yapildigim
O0grenmesini saglar. Amaci calisanlarin, Orgiitiin tiim boliimlerini tanimasi, yaptiklan isi biitiinliik
igerisinde gdrmesi ve bagka bir igin iistlenilmesi gerektigi durumlarda bu géreve hazir olmasidir (Palmer

ve Winters, 1993).

Bu yontemin en tipik 6zelligi yiiksek ve orta kademedeki yoneticilerin belli bir siire ¢esitli
islerde gorevlendirilmesidir. Bu yoOntem, ileride belki de ¢ok onemli gorevlere yerlestirilebilecek
yoneticilerin igletmedeki ¢esitli fonksiyonlar1 yakindan tanimasini saglamakta, onlara yonetsel ve teknik

yetenekler kazandirmaktadir (Sabuncuoglu, 1997).

Yetki Devri Yoluyla Egitim: Yetki devri, yonetici tarafindan ise dair karar verme yetkisinin
gecici bir siireligine is gorene devredilmesidir. Ancak devredildikten sonra kontrol mekanizmasi
devreye girmekte, isin nasil gerceklestirildigi ve sonuglar1 denetlenmektedir. Is gérenler bu yontem
sayesinde isin isleyisi ile ilgili olarak bakis acisini genisletmekte ve yeterliliklerini genisletmektedir.
Ancak bu avantajinin yaninda yetkiyi devralan is gorenin aldig1 yanlis bir kararla isletme biiyiik zararlara
ugrayabilmektedir. Bu sebeple yetki devredilecek kisi iyi tespit edilmeli ve yetkinin sinirlar1 dogru ve

kesin bir sekilde ¢izilmelidir (Ozer vd., 2017).

Staj Yoluyla Egitim: Stajyer, deneyimli bir elemanin yardimcist roliinii iistlenmektedir. Is
sirasinda karsilagilan problemlerin ¢ozlilmesi stajyerden istenir. Bu yontemle hem stajyer 6rgiitiin ¢esitli
kademelerini tanir hem de yoneticiler ige alabilecekleri yeni elemanlari tanir (Palmer ve Winters, 1993).
Staj egitimi, ¢alisanlara ileride tstlenecekleri gorevlere iligskin ¢alisma ortamlarinin ve kosullarinin
tanitilmasi, islerin 6gretilmesi, yapisal degisikliklere cabucak uyabilme yeteneklerinin gelistirilmesi gibi
yararlar saglamaktadir. Etkili bir egitim teknigi olan staj, calisan adaylarin ise baglamadan dnce, ileride
yapacaklar1 ise benzer gorevleri gegici olarak yiiriitmelerini saglamakta ve isin fiziki ve moral sartlarina

uyma yeteneklerini bilimsel yonde gelistirmektedir (Sabuncuoglu, 1997).

Kocluk: Kogluk, isbasinda birebir olarak gerceklestirilen bir egitim yontemidir. Kog yapilacak
isle ilgili bir 6rnek olugmakta, sorular1 cevaplamakta, elestiri, uyar1 ve tavsiyelerde bulunmaktadir. Kog
tarafindan oncelikle i gorenin eksiklikleri belirlenir, daha sonra nasil yapilacagi agiklanir. Kog

eksiklikleri kontrol eder, denetler ve hatalar diizeltir. Bu siire¢ ig goren tarafindan tam olarak
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yapilincaya kadar devam eder (Bingol, 2006). Kog, personeli motive ederek becerilerinin gelismesine
yardimei olan, ddiillendiren veya geri bildirim saglayan bir yonetici veya ayni kademedeki ¢alisma
arkadas1 olarak nitelendirilebilir. Kogun temelde ii¢ gorevi vardir; personelle birebir olabilmek,
personelin dgrenmesine katkida bulunmak ve personelin kogtan yardim almadan &grenemeyecegi
tecriibeleri aktarmaktir (Noe, 2009). Kogcluk, tipik olarak bir “yonetici gelistirme faaliyeti” olarak
algilanmaktadir ancak kocluk, isletme icerisindeki yoneticilerle sinirli degildir. Kogluk calisanlarin
Ogrenmesi, egitimi ve gelistirilmesine yonelik bir yaklagimi temsil etmekte ve performans artirict bir
nitelige sahip olmaktadir. Koglar, isletmenin igerisindeki ¢aliganlardan secilebilecegi gibi disaridan da
istihdam edilebilirler. Iceriden secilen koglar yoneticilerden ve amirlerden farkli olmakta (performans
geri bildirimi verebilir ve performans yonetiminin bir pargasi olarak iyilestirme yollar1 dnerebilir), dig

koglar ise belirli ¢alisanlarla ¢calismak tizere isletmeye disaridan gorevlendirilmektedir (Jones vd., 2015).

Mentorluk: Bu yontemde deneyimli ve alaninda uzman kisiler, yetistirilmek tizere kendilerine
teslim edilen calisanlara oOnerilerde bulunmakta ve bilgi aktarmaktadir. Bu kavram, Odysseia
destanindaki Odysseus’un oglunun egitmeni Mentor’un isminden gelmektedir. Amag bilgi ve becerisi
az olan ¢alisanlara bilgi ve beceri diizeyi yiiksek, deneyimli kisilerin akil hocalig1 yapmasidir (Oge,
2016). Mentorluk yontemi, mentor ile yonlendirilen kisi arasinda 6grenme ve gelisme odakli bir iliski
olusturur. Burada ama¢ ydnlendirilen kisinin basarisinin artirilmasidir. Hem mentorla yonlendirilen
calisan, hem de isletmenin kazanimlar elde edebilmesinin yolu mentorla yonlendirilen calisanin
iligkisine baglidir. Bu iligki; cesaretlendirici, iletisime dayali, karsilikli sorumluluga dayali, gorece uzun
siireli olmalidir (Simsek, 2018). Mentorluk, temelde; gen¢ c¢alisanlarin mesleki faaliyetlerinde
karsilastiklar1 engellerin iistesinden gelmeleri, sosyal ve profesyonel uyumlarinin saglanmasi ve bireysel
mesleki gelisimlerinin tamamlanmasini amaglamaktadir. Bunun yaninda mentorlugun amaglari; geng
calisanlarin egitimi ve Ogretiminin saglanmasi, iiretimde verimlili§in artirilmasi, geng calisanlarin
kariyer olanaklarinin saglanmasi, personel devir hizinin artirilmasi, sirkette birbiriyle uyumlu bir ekip

olusturulmasi, sirket imajinin olusturulmasi seklinde siralanabilir (Masalimova ve Sabirova, 2015).
4.2. Is Dis1 Egitim ve Gelistirme Uygulamalari

Is dis1 egitim ve gelistirme uygulamalar is disinda verilen egitimleri nitelemek igin

kullanilmaktadir. Bu egitim ve gelistirme uygulamalar su sekilde siniflandirilabilir:

Duyarhlik Yontemi: Ozellikle iist kademe yoneticilerin yetistirilmesinde kullanilan bu
yontemde 10-15 kisiden olusan gruplar daha oOnce bildirilmeyen konular iizerinde c¢alisma
gerceklestirirler. Katilimeilar ii¢ giin ile {i¢ hafta arasi bir siirede is yerlerinden farkli bir yerde toplanip
kendi kendilerini ve bagka kimseleri daha iyi anlamalarina fayda saglayacak calismalar yaparlar. Grup
iiyeleri konu hakkindaki fikirlerini ve soruna yonelik ¢6ziim Onerilerini grubun diger iiyeleriyle
paylasirlar. Ayrica diger tiyelerin de ayni konudaki fikirlerini elestirirler. Bir zaman sonra grup tyeleri

ortak bir paydada bulusarak daha olumlu diisiinmeye ve daha iyi ¢éziimler iiretmeye baslamaktadirlar.
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Bu toplantilar bir uzman tarafindan yonetilir ve katilanlar siirekli olarak deneyimlerini aktarmaya tesvik
edilir. Ayrica grubun pasif bir lideri vardir ve egitim Oncesi ve sonrasi gelismeleri degerlendirir.
Duyarlilik egitimi yonteminin etkili sonuglar vermesi gruba katilanlarin karsilikli samimiyetine ve
giivenine baglidir. Amaci, katilimcilarin mesleki ve teknik bilgilerini gelistirmekten c¢ok, davranis
yapilarinda olumlu etkiler meydana getirmektir (Palmer ve Winters, 1993; Sabuncuoglu, 2000; Oge,

2016).

Ornek Olay Yéntemi: ilk defa 1920 yilinda Harvard Business School’da egitim alanina girmis,
sonralar1 uygulama alaninin genislemesiyle deniz asin iilkelere sigramis, 6zellikle geng yoneticilerin
egitilmesi konusunda yararlanilmistir. Bu yontemde temel amag; uzun bir tartigma igerisinde gergek bir
durumu veya sorunu tiim ayrintilariyla bir gruba incelettirmek ve olay tartigmalarindan sonra
katilimeilart daha bilingli diisiinmeye, etkin karar almaya ve ¢oziimler lretmeye yoneltmektir. Bu
sekilde ¢aligmaya katilan yonetici adaylarinin olay analiz etme, varsayimlari degerlendirme, segenekleri
belirleme ve elestiri yetenekleri gelistirilmektedir (Sabuncuoglu, 1997). Egitilen kisilerden yapilan
eylemlerin analiz edilip elestirilerek uygun davraniglart belirtmeleri ve alternatif ¢dziim yollar
onermeleri istenmektedir. Bu yontemin baslica varsayimi personelin kesif siireci araciligryla 6grenmesi

halinde 6grenilen bilgi ve becerilerin animsanmasinin daha kolay olacagidir (Noe, 2009).

Rol Oynama Ydéntemi: Bu yontemde adaylar arasindan belirli bir grup se¢ilmekte, bu gruptan
isletmede ortaya ¢ikma olasili§i bulunan bir sorunu, kendileri yoneticiymis gibi, ele alarak
coziimlemeleri istenmektedir. S6z konusu olay 6nceden ayrintili bir sekilde tiim adaylara anlatilmakta
ve oyunun amaci agiklanmaktadir. (Sabuncuoglu, 1997). Egitilen kimselerin bilgi toplamalarini, onu
analiz etmelerini ve karar vermelerini gerektiren bir yontem olan rol oynama yontemi ¢ogunlukla

yonetim becerilerinin gelistirilmesinde kullanilmaktadir (Noe, 2009).

Simiilasyon Yontemi: Gergek hayatta yasanmast muhtemel bir durumu temsil eden bir egitim
metodu olarak tanimlanabilen simiilasyon, egitilenlerin verdikleri kararlarin gercek is hayatinda nasil
sonuglar dogurabileceginin goriildiigii bir egitim yontemidir. Bu yontemle alinan kararlarin etkileri
yapay ve risksiz bir ortamda goriilebilir. Bu yontem, yonetim ile kisiler arasi beceriler kadar, tiretim ile
isletme becerilerinin Ogretilmesinde kullanilmaktadir (Noe, 2009). Simiilasyon egitimi, gercek is
ortaminda egitim yapmanin riskli ve maliyetli oldugu hallerde, genellikle sanal ortamda gergeklestirilen
egitim tiiridiir. Hem yoneticiler hem de yonetici olmayan ¢aliganlar i¢in kullanilmaktadir. Sanal bir
cevrede gerceklestirildiginden gergek is ¢evresinden daha giivenlidir. Egitim esnasinda yasanabilecek

is kazasi sayis1 azalacagindan egitim maliyetlerini distirebilmektedir (Bingdl, 2006).

Bekleyen Sorunlar Yontemi (In Basket): Bu yontemde, hayali bir isletmede yoneticilerinden
birisinin veya birkaginin bir siire isten ayrildigi varsayilmakta ve adaydan o siire zarfinda bosalan isleri
yiirlitmesi istenmektedir. Birden ¢ok adaya ayn1 yontem uygulanabilir. Gerekli bilgiler verildikten sonra

adaylar farkli masalara oturtulur ve masada bulunan evrak sepetinde bulunan verilere dayanarak gerekli
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kararlar1 almalar1 beklenir. Her bir aday yalnizca kendi sepetinde bulunan verilerden yararlanabilir. Bir

stire sonra grup oniinde sonuglar tartigilir (Sabuncuoglu, 1997).

Grup Tartismas1 Yoéntemi: Egitilen kisilerin genel bilgilerinin artirilmasi, isletme igi ve
isletme disi davranislarinin ve problem ¢dzme yeteneklerinin gelistirilmesi amaciyla kullanilan bu
yontemde lider her zaman vardir. Programdan 6nce giindemin hazirlanmasi, programdan sonra da
konusulan konularin kisa 6zetinin yapilmasi isini iistlenen liderin bilgili ve tecriibeli olmasi gereklidir.
Grup tartigmasi yonteminin panel, seminer, sempozyum, konferans, kurslar, agik oturum gibi tiirleri
bulunmaktadir (Uygun, 2015). Bu grup tartismast tiirlerinden en yaygin olarak kullanilan panel, seminer
ve konferans tiirlerini birer ciimleyle agiklamak yararli olacaktir. Panel; bir baskan tarafindan yonetilen,
tartigmaci sayisinin 3-6 kisi arasinda degistigi, kiigiik bir salon ve kiiciik bir dinleyici toplulugu 6niinde
sohbet havasi igerisinde yapilan grup tartismasi tiiriidiir. Seminer; bir konu hakkinda bilgi vermek
amaciyla diizenlenen, bilgi aligveriginin s6z konusu oldugu, bir yetkilinin yonetiminde gergeklestirilen
grup tartismasi yontemidir. Konferans; herhangi bir bilimsel alanda topluluk karsisinda gerceklestirilen
ve dinleyiciyi bilgilendirme amaci giiden grup tartigsmasi yontemidir (Simsek, 2018; Tiirk Dil Kurumu,

2020).

5. KAMUDA EGIiTiM VE GELiSTIRME

Kamu yonetiminde insan kaynaklari, ozel sektdr uygulamalarindan farkli o&zellikler
gostermektedir. Bu farkliliklar kamu orgiitlerinin kendisine 6zgili calisan siniflandirmalari, ise giris
sartlar1, kariyer kurallar1 ve benzeri 6zellikleri sebebiyle ortaya ¢ikmaktadir. Diinyada meydana gelen
gelismeler neticesinde insan kaynaklari yOnetimi anlayisinin kamu ydnetimine de sirayet etmesi
hiikiimetlerin bu dogrultuda adimlar atmasina yol agmig, bu adimlar kamu ydnetiminde reform

gergeklestirme odakli hamlelerin bir pargasi olmustur.

Kamu personeli sistemleri {ilkeler arasinda farkliliklar gostermektedir ve reformlarla
gelistirilmektedir. Ingiltere’de kamu personeli; kariyer memurlar (civil servant) ile kamu calisanlart
(public employee) seklinde ikili bir yapidadir. Bunun yaninda Fransa’da, Tiirkiye’deki yapiya benzer
sekilde farkl: statiiler ve kanunlarla kamu personelini siniflandirma yoluna gidilmistir. Almanya’da da
Tiirkiye’deki yapiya benzer sekilde kamu personeli; memur, sdzlesmeli personel ve isci seklinde
siniflandirilmistir. Amerika’da ise kamu personeli rejimi bu 6rneklerden farkli bir nitelige sahiptir. Kita
Avrupasi iilkelerinde kamu personelinin statiisii 6zel olarak belirlenmisken Amerika’da 6zel sektor
calisanlar1 ve kamu personeli arasinda statii olarak kesin bir ayrim s6z konusu degildir. Kendine 6zgii
bir smiflandirma sistemi mevcuttur ancak son yillarda bu sistemden kagis egilimi vardir (Kalkinma

Bakanligi, 2018).

Avrupa Birligi iilkelerinde kamu sektoriinde uygulanan IKY uygulamalar1 basarili sonuglar

vermekteyken Tirkiye’de uygulamada eksiklik ve problemler bulunmaktadir (Kurnaz, 2020). Bu
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eksikliklerin ¢6zim yolu reform ve egitimlerden gegmektedir. Kamu kurumlarinda insan
kaynaklarindan verimli bir sekilde yararlanilmasi i¢in ilk olarak akile1 bir planlama yapilmali ve dogru
alanlarda dogru egitimler verilmelidir. Kamu kurum ve kuruluslarinda gérev tanimlar1 acik bir sekilde

yapilmali, orta ve st diizey yoneticilerin yonetim alaninda egitilmelidir (Ekinci, 2008).

Tiirkiye’de kamu calisanlart memurlar, sozlesmeliler, gecici gorevliler ve isgiler seklinde
siniflandirilabilir. Ayrica bunun yaninda personel; hizmete alinmalar1 yoniinden, iicret yoniinden,
hizmet siireleri yoniinden, asli ve yardimci olma yoniinden ve uygulanan hukuk dallart yoniinden bir
siniflandirmaya tabi tutulmaktadir. Memur olma kosullari da o6zel kesime gore farkliliklar
gostermektedir. Bu kosullar 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda (DMK); vatandaglik, yas,
Ogrenim, adli sicil, askerlik, saglik gibi genel kosullar ve bazi alanlarda gegerli olmak iizere 6zel kosullar

seklinde siralanmaktadir (Goziibiiyiik, 2012).

Kamuda egitim siireci hizmet dncesi ve hizmet i¢i olarak ikiye ayrilabilir. Hizmet dncesinde staj
donemi ya da aday memurluk donemi seklinde nitelendirmeler vardir. Stajlarin kamu kurumlarinda
yapilmasina; kaymakamlik, hakimlik gibi mesleklerde adaylarin kamu dairelerini ziyaret ederek bilgi

almasi 6rnek verilebilir (Tortop, 1999).

Kamu kesiminde personel egitimi, personel adayligi doneminden baslamak iizere istihdam
stiresi boyunca devam etmektedir. Gerek goriildiigii takdirde personel bircok egitime tabi tutulmaktadir.
Aday memurlar en az bir en fazla iki yil siireyle gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmast amacryla
egitime tabi tutulmaktadir. Bu siire icerisinde memur basarisiz olursa kurumla ilisigi kesilmektedir (Can

vd., 2016).

Tirk kamu yonetimi igerisinde tiim Orgiitlerin mevzuat geregi gerceklestirdigi ortak egitim
gelistirme faaliyetleri olmakla birlikte bazi kurumlarin farkli politikalar1 da bulunmaktadir. Bu
calismada Tirk kamu ydnetimi yapilanmasi icerisinde bir yerel yonetim oOrgiitii olan Yesilyurt
Belediyesi, insan kaynaklarina sagladigi egitim ve gelistirme uygulamalar1 agisindan

degerlendirilmistir.

6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu ¢alismanin temel amaci; Tiirk kamu yonetimi yapilanmas igerisinde yer yoniinden yerinden
yonetim oOrgiitlerinden biri olan Yesilyurt Belediyesi’nin personeline uyguladigi egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin degerlendirilmesidir.

Arastirmada yola “Belediyelerde, insan kaynaklarmin egitimi ve gelistirilmesi uygulamalar1
nasil gergeklestirilmektedir?” sorusuyla ¢ikilmistir. Calisma nitel arastirma yaklagimi, alan arastirmasi
yontemi ve durum calismasi deseni ile gerceklestirilmistir. Aragtirma sorusu 1s1ginda incelenen 6rnek

durum ise Yesilyurt Belediyesi’nin insan kaynaklarimi egitme ve gelistirme faaliyetleridir.
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Arastirmanin ana sorusunu cevaplamak Ulzere su alt sorular olusturulmustur: Yesilyurt
Belediyesi personelinin kadro durumuna gore dagilimi nasildir?, Yesilyurt Belediyesi personelinin
cinsiyete gore dagilimi nasildir?, Yesilyurt Belediyesi personelinin egitim durumuna goére dagilimi
nasildir?, Yesilyurt Belediyesi’ne yeni katilan personele hangi egitimler verilmektedir?, Yesilyurt
Belediyesi, personelinin egitimi ve gelistirilmesinde hangi yontemleri kullanmaktadir?, Yesilyurt
Belediyesi’nde kogluk ve mentorluk gibi gelistirici yontemler kullanilmakta midir?, Yesilyurt
Belediyesi’'nde gerceklestirilen egitimlerde egiticiler kimlerdir?, Yesilyurt Belediyesi’nde
gergeklestirilen egitimler zorunlu mudur?, Yesilyurt Belediyesi’nin gergeklestirilen egitimlere katilimi
arttirict uygulamalar1 var midir?, Yesilyurt Belediyesi egitim ve gelistirme alaninda diger orgiitlerle
isbirligi yapmakta midir?, Yesilyurt Belediyesi egitim amaciyla yurt digina veya il disina personel

gondermekte midir?

Aragtirmanin verileri; Yesilyurt Belediyesi’'nden bir insan kaynaklari sorumlusuyla (K1)
gerceklestirilen yart yapilandirilmis yiiz ylize goriigmeden ve Yesilyurt Belediyesi’nin internet
sitesinden elde edilen dokiimanlardan saglanmistir. Veriler 2019 yilinda gergeklesen uygulamalar
gostermektedir. Birincil verinin saglandig1 yiiz yiize goriisme; Yesilyurt Belediyesi’nden ilgili insan
kaynaklar1 sorumlusuyla kendi makaminda gerceklestirilmistir. Katilimciya sorulan yar1 yapilandirilmis
sorular literatiir taramasindan elde edilen bilgiler ve aragtirma kapsaminda olusturulan alt sorular
harmanlanarak hazirlanmigtir. Katilimciya sormak iizere 16 soru elde edilmistir. Elbette yari
yapilandirilmis goriismenin dogasi geregi gdriisme sirasinda soru sayisinda ve igeriginde degisiklikler
olmustur. Bununla birlikte goriisme, katilimciya 15-20 arasinda soru yoneltilerek ve istenen veriler elde
edilerek sonlandirilmigtir. Katilimc1 gériigmeye goniillii olarak katilmig ve goriisme sirasinda katilimceryt
rahatsiz edecek etik dis1 bir durum yasanmamustir. Ikincil verinin saglandig1 dokiimanlar; Yesilyurt

Belediyesi web sitesinin ilgili sayfalar1 ve Yesilyurt Belediyesi 2019 yili Faaliyet Raporudur.

Elde edilen nitel veri, betimsel analiz ile ¢dziimlenmistir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde egitim
ve gelistirme literatiirinlin taranmasi ile elde edilen temalar kullanilarak olusturulan sorulara alinan
cevaplarla Yesilyurt Belediyesi’nin insan kaynaklarim1 egitme ve gelistirme uygulamalar

degerlendirilmistir.

_ 7. YESILYURT BELEDIYESI’NDE INSAN KAYNAKLARINININ
EGITIMI VE GELISTIRILMESI

Daha 6nce bahsedildigi gibi son yillarda insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi, 6zel

sektor kadar kamu sektoriinde de onemli bir hale gelmistir. YKYY anlayisiyla birlikte kamunun piyasa

odakli bakis acis1, gorece rekabetgi bir ortama girilmesi, hizmet sunumunda “kalite” kavraminin kamu

kesiminde yayginlagmasi kamu personeline bakisi degistirmistir. Bunun yaninda elbette ki kamu

kaynaklarin1 kullanan orgiitlerin calisanlarinin egitilmesi ve gelistirilmesi kamu yararinadir. Bu

calismanin ilerleyen boliimlerinde tiim bu gelismelerden 6nemli derecede etkilenen yerel yonetim
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birimlerinden biri olan Yesilyurt Belediyesi’nin insan kaynaklarini egitme ve gelistirme uygulamalari

incelenmistir.
7.1. Yesilyurt Belediyesi ve Hizmet Alan1 Hakkinda

Yesilyurt Belediyesi, Malatya ilinin kent merkezinde yer alan ilgelerinden biri olan Yesilyurt’ta
hizmet veren bir yerel yonetim orgiitiidiir. Kent merkezinde Yesilyurt Belediyesi disinda Malatya

Biiyiiksehir Belediyesi ve diger ilce belediyesi olan Battalgazi Belediyesi bulunmaktadir.

Yesilyurt ilgesi, Dogu Anadolu Boélgesi’nin Yukari Firat Havzasi Boliimii’nde yer almakta olan
Malatya ilinin kent merkezinde yer alan iki ilgesinden biridir. Sekil 1°de goriildiigii gibi Yesilyurt ilge
sinirt; kuzeyinde Karakaya Baraj Goli, giineyinde Cat Baraj Golu, batisinda Yazihan, Akgadag ve
Dogansehir ilgeleri, dogusunda Battalgazi ilgesi ile g¢evrelenmektedir. Yiizol¢iimii 954,6 km? olmak

iizere rakimi 998 m’dir. Mahalle sayis1 82’dir (Yesilyurt Belediyesi, 2021a).
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Kaynak: (cografyaharita.com, 2021)

Son sayima gore Yesilyurt ilgesi smirlari icerisinde 331.918 kisi yasamaktadir (TUIK, 2020).
Yesilyurt Belediyesi, biiyiiksehir Malatya’nin merkezinde yer alan iki ilgeden birisi olarak il niifusunun
%41°lik bir kismim siirlari igerisinde barindirmaktadir. ilde en fazla niifusa sahip ilge Yesilyurt’tur

(Malatya Valiligi, 2021a).

flgede kesin tarihi bilinmemekle birlikte ilk yerlesimin M.S. 8-9. yiizyilda Bizanshlar
doneminde basladigi sanilmaktadir. Osmanli doneminde Cirmikti olarak anilan bolge, Cumhuriyet

doneminde Ismet Pasa olarak adlandirilmis; 1957 yilinda ise ilge statiisii kazanan bolgenin ad1 Yesilyurt
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olarak degistirilmistir (Malatya Valiligi, 2021b). Ilgenin olduk¢a k&klii bir gegmise sahip oldugu

sOylenebilir.
7.2. Yesilyurt Belediyesi’nin insan Kaynag

Yesilyurt Belediyesi’nin teskilat yapisi Sekil 2°de goriilecegi iizere; baskan, bagkan danismani,
6zel kalem miidiirliigii, belediye meclisi, belediye enciimeni ve bagkan yardimcilarindan olugsmaktadir.
Yesilyurt Belediyesi’nin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme faaliyetleri insan Kaynaklar1 ve Egitim
Miidiirliigii’nce gerceklestirilmektedir. insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii ise belediye baskan

yardimcisina bagli olarak hizmetlerini yiiriitmektedir.

Sekil 2. Yesilyurt Belediyesi Teskilat Semasi

Kaynak: (Yesilyurt Belediyesi, 2021b)

BASKAN
BASKAN GZEL KALEM
DANISMAMNI MUDURLUGD
P ici BELEDIYE
BELEDIYE MECLISI ENCUMENI
BASKAN BASKAN BASKAN BASKAN BASKAN BASKAN BASKAN
YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI
H Fen isleri Mad Insan Kaynaklan| || Destek Halkla lliskiler Genglik ve Spor Arastirmave Emlak Istimlak
’ wve Egitim Mid. Hizmetleri Mid. Miid. Miid. Gelistirme Mad. mMid.
Hukuk Igleri Sosyal Yardim o PR Muhtarlik Igleri Kiltdr ve Sosyal Koordinasyon Kentsel
Miid. Igleri Mid. Etat Proje Mad. Mad. Igler Mid. Mid. Dondsam Mad.
| Tanmsal P Starteji | - || Mali Hizmetler Park ve Bahceler Imar ve
Hizmetler Mid. Yazlsleri Mid. | He o jictirme Mad. Sifir Atk Mad. Mad. Mid. sehircilik Mad.
Zabrta Mid. H Temliéllg-cdisleri Tesisler Mid.

Hizmet sunulan niifusun biiyiikliigii, belediye personelinin hem nitelik hem de nicelik olarak
yeterli olmasi zorunlulugunu beraberinde getirmektedir. Belediye, mal, hizmet iiretiminin ve
sunumunun gerektirdigi ol¢iide personel istihdam etmekte ve bu personeli belirli donemler icerisinde
egitimlere tabi tutmaktadir. Bu noktada Yesilyurt Belediyesi’nin mevcut personel sayisi (Tablo 1),
kadrolara gore dagilimi ve bu personelin egitim seviyesinin belirtilmesi “egitim ve gelistirme
faaliyetleri” kisminda yol gosterici olacaktir. Nitekim personelin egitim seviyesi verilecek egitimleri

dogrudan etkilemektedir.
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Tablo 1. Personelin Kadro Durumuna Goére Dagilimi

Istihdam Tiirii Erkek Kadin
Kadrolu Memur 107 10
Kadrolu isci 59 1
Sozlesmeli Personel 8 0
Siirekli isci 705 61
TOPLAM 879 72
GENEL TOPLAM 951

Kaynak: (Yesilyurt Belediyesi (YB) Faaliyet Raporu, 2019)

Tablo 1°de goriilen 2019 verilerine gore Yesilyurt Belediyesi’nin toplam personel sayisinin
879°u erkek ve 72’si kadin olmak iizere toplam 951 kisidir. Istihdam edilen kadin say1s1 ¢ok diisiik olup,
toplam personel sayisi igerisindeki orani yaklasik %7,5 oraninda kalmistir. Kadinlarin is¢i olarak
istihdaminin tercih edilmemesi kadm sayisinin az olmasimin nedenlerinden biridir. Dikkat ¢eken bir
diger nokta isci sayisindaki fazlaliktir ancak bu durum incelenen kamu 6rgiitiiniin bir belediye olmast
ve masa basi ¢alisan personelin bir kisminin da is¢i kadrosunda bulunmasi ile agiklanabilir. Yesilyurt
Belediyesi personelinin 42’si (5 memur, 36 siirekli is¢i) Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii’nce
istihdam edilmektedir. 2019 faaliyet raporu bilgilerine gére Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii’niin 2019 y1h
biitce gideri 66.445.709,49 TL olmustur. Belediyenin 2019 yili toplam biitce giderinin 174.852.283,46
TL oldugu géz 6niinde bulundurulursa, Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii 2019 yil1 biitgesinin toplam biitce
giderinin %38’ini olusturdugu sdylenebilir. Bu durum belediye biitgesinin énemli bir kisminin insan

kaynaklar1 i¢in kullanildigini agik¢a gostermektedir (YB Faaliyet Raporu, 2019).

Yesilyurt Belediyesi’nin personelinin egitim durumunu gdsteren Tablo 2°de goriilecegi iizere
personelin yaklasik %71’ i ilkokul, ortaokul ve lise mezunu olup bu durumun is¢i sayisinin fazlaligindan
kaynaklandig1 tahmin edilmektedir. Lisans ve on lisans mezunlar1 %28 iken lisansiistii mezun orani
yaklasik %1°dir. Ayrica faaliyet raporunda kadin ¢alisanlarin egitim durumunun daha yiiksek oldugu

gOrilmustiir.

Tablo 2. Personelin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

| Egitim Durumu | Personel Sayisi

Ilkokul 223

Ortaokul 180

Lise 277

On Lisans 86

Lisans 178

Yiiksek Lisans 7

TOPLAM 951

Kaynak: (YB Faaliyet Raporu, 2019)

Personelin istihdam tiirli ve egitim durumu, egitim ve gelistirme faaliyetleri agisindan énemli

bir belirleyicidir. Orgiitler tarafindan verilen egitimler bu dogrultuda degisiklikler gdsterebilir.
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7.3. Yesilyurt Belediyesi’nde Insan Kaynaklarimmn Egitimi ve Gelistirilmesi

Yesilyurt Belediyesi’nin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme faaliyetleri insan Kaynaklar1 ve
Egitim Midirliigi’nce gerceklestirilmektedir. Her kamu Orgiitinde oldugu gibi Yesilyurt
Belediyesi’nde de diizenli olarak egitim ve gelistirme faaliyetleri yapilmaktadir. Belediye’nin egitim
faaliyetlerine agirlik verirken egitim disindaki gelistirme faaliyetlerini dikkate almadigi arastirmanin
verilerinden anlasilmistir. Ancak bilindigi gibi personele verilen egitimler de gelistirmenin énemli bir
pargasidir. Bu nedenle bu iki kavram her zaman birlikte anilir. Arastirmada Yesilyurt Belediyesi

0zelinde agirlikli olarak egitim uygulamalarinin iizerinde durulmustur.
7.3.1. Yesilyurt Belediyesi’nde Cahsanlara Verilen Egitimler

Yesilyurt Belediyesi tarafindan gergeklestirilen egitim faaliyetleri “konferans” yoluyla
saglanmakta ve personelin egitime katiliminda ddiillendirme veya cezalandirma gibi katilimi artirici
yontemler tercih edilmemektedir. Egitimlere katilanlara katilim belgesi verilmektedir. Yesilyurt
Belediyesi tarafindan 2019 yilinda 16’s1 Is Saghig1 ve Giivenligi (ISG) egitimi olmak iizere 27 adet
hizmet i¢i egitim verilmistir. S6z konusu egitimler 41 konu baslhiginda gergeklestirilmistir (YB Faaliyet

Raporu, 2019).

Katilimcidan alinan bilgilere gére 2019 yili icerisinde gergeklestirilen baz1 egitimler soyle

siralanabilir:

e ISG egitimi (ii¢ farkl1 gruba ayr1 zamanlarda)

e 657 sayili DMK egitimi

e 4134 sayili Kamu fhale Kanunu egitimi

e 3194 sayili Imar Kanunu egitimi

e 4857 sayili Is Kanunu egitimi

o 2942 sayili Kamulastirma Kanunu egitimi

e 7201 sayili Tebligat Kanunu egitimi

e Resmi yazisma kurallari egitimi

e Mubhasebe egitimi

e Elektronik Belge Yo6netimi Sistemi (EBYS) egitimi

e s hijyeni egitimi

o Tehlikeli madde giivenligi egitimi

o Etkili iletisim ve kisisel gelisim egitimi

2019 yilinda personele verilen egitimler gdz oniinde bulunduruldugunda mevzuat hakkinda

verilen egitimlerin 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir. Mevzuat egitimlerinin 6n plana ¢ikmasi incelenen

orgiitiin bir yerel yonetim birimi olmasiyla agiklanabilir.
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Belediyede, ISG egitiminin iizerinde duruldugu gézden kagmamaktadir. Bunun éncelikli nedeni
Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi tarafindan ISG egitiminin tiim personele zorunlu

tutulmasidir. Ayrica ISG egitimi gibi 657 sayili DMK egitimi de zorunlu olarak verilmektedir.

Ise yeni baslayan personele ise ISG ve DMK ’ye ek olarak; yazisma kurallari, Is Kanunu, stres

yonetimi, performans egitimi ve kisisel egitimler verilmektedir.

Personele verilen mevzuat agirlikli egitimlerin yaninda is hijyeni egitimi ve tehlikeli madde

giivenligi egitimi gibi egitim konular1 da dikkat ¢cekmektedir.

7.3.2. Yesilyurt Belediyesi’nde insan Kaynaklar1 Egitimlerinin Planlanmas1 ve Egitim

Yontemleri

Personele verilecek egitim konulariin belirlenmesi ve egitimlerin yontemi hakkinda birkag
onemli bilgi vermek gereklidir. Bunlardan birincisi egitim konularinin belirlenme yontemidir. Yapilan
goriismede elde edilen bilgilere gore sene baginda tiim birimlere yazilar yazilmakta, anketler yapilmakta
ve bu yontemle belirlenen konular bir takvime baglanarak egitimler verilmektedir. Yani zorunlu olanlar

disinda egitim konulart birimlerin talepleriyle belirlenmektedir.

Bir diger husus egitimlerin kimler tarafindan verildigi ile ilgilidir. Yine goriismeden elde edilen
bilgilere gore diger kamu orgiitlerinden verilen egitimler disinda yapilan egitimlerde belediye
personelinden bazilar1 egitici olarak kullanilmaktadir. Ornegin; daha énce Milli Egitim Bakanliginda
(MEB) calisan personel egitim, hukuk biriminde calisan personel de hukuk konusunda egitimler

vermektedir.

Ozel sektdrden egitim amagli danmigmanlik hizmeti alinmamakla birlikte sehrin yiiksekdgretim
kurumlar1 olan Inénii Universitesi ve Turgut Ozal Universitesinden akademisyenler davet edilerek de
personel egitimi gergeklestirilmektedir. Ornegin; 2019 yili igerisinde 5 dgretim iiyesi basin yayin ve

halkla iligkiler konusunda egitim vermistir.

Bu egitimlerin neredeyse tamami “konferans” yontemiyle ger¢eklesmektedir. Diinyada yaygin

olarak kullanilan bu egitim tiiriinde egitilenlerin pasif konumda oldugu bilinmektedir.

Ozellikle 6zel sektdérde yaygin olarak kullamlan ve kamuda da yaygmlagsmaya baslayan
“personelin yurtdisina gdnderilerek egitilmesi” yontemi, Yesilyurt Belediyesi’nce tercih edilen bir
yontem degildir. Gorlisme yapilan personelden edinilen bilgiler dogrultusunda bu yontemin suana kadar
kullanilmadigi sdylenebilir ancak il diginda egitim gerceklestirilmektedir. Katilimei konu ile ilgili bagka
yorumda bulunmamis olmakla birlikte, yurtdisi egitim yonteminin maliyetleri goz Oniinde
bulunduruldugunda, iilkenin biiyiik illerinin gelirleriyle karsilastirildiginda, geliri diisiik seviyede kalan
bir sehrin ilge belediyesi bu maliyetli yontemi, etkililik ve verimlilige uygun olmadigindan tercih

etmemis olabilir.
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Daha once de deginildigi gibi belediye ozellikle egitim faaliyetlerine 6nem vermektedir.
Gelistirme faaliyetlerinin tizerinde durulmadig: tespit edilmistir. Bu nedenle 6zel sektor tarafindan sikca

tercih edilen mentorluk, kogluk gibi yontemler kullanilmamaktadir.
7.3.3. insan Kaynaklarinin Egitiminde Diger Orgiitlerle Is Birligi

Yesilyurt Belediyesi, ISKUR ve Malatya Biiyiiksehir Belediyesi ile ortak egitim calismalart
gerceklestirmektedir. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nce diizenlenen egitim faaliyetlerine katilmak
lizere personel gonderilmektedir. Bunlara ek olarak 6zellikle ISKUR ile yapilan is birligi dogrultusunda
Toplum Yararina Proje (TYP) kapsaminda belediyeye personel alinmakta ve bazi egitimler ortak
diizenlenmektedir. 2019 yilinda TYP kapsaminda Yesilyurt Belediyesi’ne 200 personel alinmis ve
gerekli egitimlerden gegirilerek goreve baslatilmistir (YB Faaliyet Raporu, 2019).

Yesilyurt Belediyesi ilgili mevzuat uyarinca Tiirkiye Belediyeler Birligi ve Tarihi Kentler
Birligi’nin bir iiyesidir. Bu iiyelikler sebebiyle gorev ve sorumluluklar iistlenmesinin yaninda birlikler
tarafindan gerceklestirilen egitim ve gelistirme faaliyetlerine de katilmaktadir. Uyesi bulunulan Tiirkiye
Belediyeler Birligi tarafindan diizenlenen egitim programlarina belediye personelinin katilimi

saglanmaktadir.

8. SONUC VE ONERILER

Dokiiman ve yar1 yapilandirilmis goriisme verilerinin analizi sonucunda Yesilyurt

Belediyesi’nin insan kaynagini egitme ve gelistirme faaliyetleri konusunda su tespitler 6ne ¢ikmaktadir:

e Belediye personeli agirlikli erkeklerden olusmaktadir, siirekli is¢i kadrosunda olan
personel sayisi daha fazladir ve personelin egitim durumu yiiksek degildir.

e Belediye gelistirme faaliyetlerine agirlik vermemekle birlikte egitim faaliyetlerini de
mevzuat geregi yapmaktadir.

e Mentorluk, kocluk gibi gelistirme yontemleri kullanilmamaktadir.

e Egitimlerde daha ¢ok konferans yontemi tercih edilmektedir.

e Mevzuat hakkinda verilen zorunlu egitimler 6n plandadir.

e Zorunlu olmayan egitimlere katilimda odiillendirme gibi katilimi arttirici araglar
kullanilmamaktadir.

o [Egitim faaliyetlerinde egiticiler agirlikli belediye personelidir. Sehirdeki tiniversitelerde
caligan uzmanlardan da yararlanilmaktadir.

e Egitim konularinin belirlenmesi konusunda, zorunlu olanlar diginda, anket yontemi
kullanilmaktadir.

e [Egitim konusunda diger kamu orgiitleriyle mevzuat geregi isbirligi yapilmaktadir.

e il dis1 egitim tercih edilmekle birlikte yurtdis1 egitim tercih edilmemektedir.
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Yesilyurt Belediyesi, hizmet ettigi alamin biiyiikliigli ve hizmet igeriginin genisligi
diisiiniildiigiinde personel egitimine 6nem vermesi gereken bir konumdadir. Bu durumun bilincinde olan
belediye, personeline belirli araliklarda ve belirli konularda egitimler vermistir. Bununla birlikte diger
gelistirme faaliyetlerinin gerceklestigi sdylenemez. Gelistirme faaliyetlerinin agirlikli olarak yoneticilik
potansiyeli olan ¢aligsanlara sunulmasi ve belediyelerde yoneticilik pozisyonlarinin agirlikli olarak siyasi
veya diger kayirmacilik tiirleriyle belirlenmesi gelistirme egitimlerinin g6z ard1 edilmesine neden olmus

olabilir.

Gergeklestirilen egitimlerin bir kismi kanunen zorunlu olarak nitelendirilen egitimler olmakla
birlikte diger yerel yonetimler, kurum ve kuruluslarla da isbirligi yapilarak egitimler diizenlenmistir.
Ancak konularin agirlikli olarak zorunlu mevzuat egitimlerinden olustugu goriilmektedir. Egitim
konularmin ve yonteminin belirlenmesi konusunda disaridan danigmanlik hizmeti alinabilir ancak
belediyeler maliyeti nedeniyle bu yontemi tercih etmemektedir. Egitim igerikleri birimlere sorularak
belirlenmekle birlikte daha etkili ve verimli bir kamu hizmeti sunulabilmesi i¢in personele verilen
egitimin igerigi zenginlestirilebilir. I¢inde bulundugumuz yiizyilda oOzellikle bilgi ve iletisim
teknolojileri konularinda verilen egitimlerin sayisi arttirilmalidir. Bununla birlikte etik egitimi gibi kamu
hizmet sunumunda mutlaka dikkate alinmasi gereken konular eklenebilir. Takim calismasi, stres
yonetimi benzeri érgiitsel verimi arttiracak egitimler de eklenebilir. Icinde bulundugumuz ¢ag oldukea
hizl1 degisimlerin yasandigi bir donemdir. Bu nedenle ise alim siirecinde is tanimi ve ig gereklerine gore
kisi-is ve kisi-orgiit uyumu dikkate alinarak secilen personelin kisa bir siire icinde mevcut becerileri
yetersiz hale gelmektedir. Tiim orgiitlerde oldugu gibi belediyelerin de elindeki en 6nemli kaynak
insandir. Orgiitler caliganlarimin becerilerini, performanslarini ve potansiyellerini arttirici egitim ve
gelistirme faaliyetlerini gergeklestirmek zorundadir. Aksi durumda etkili ve verimli bir yonetim

gergeklestirilemez.

Yesilyurt belediyesinde personele egitim verilirken; is dis1 egitim olarak siniflandirilan bir grup
tartismast yontemi 6rnegi olan “konferans” yontemi tercih edilmistir. Bu yontem diisiik maliyeti ve
kolay uygulanmasi nedeniyle diinyada en ¢ok tercih edilen yontem olmakla birlikte katilimcilarin pasif
oldugu bir yontemdir. Sadece duyarak ve gorerek 6grenebilenlere yonelik bir egitim yontemidir. Ancak
bilindigi gibi yaparak 6grenmek en kalict 6grenme yontemidir. Ozellikle isci kadrosundaki personel
sayisinin daha fazla oldugu bir oOrgiitte uygulamali egitimlere agirlik verilebilir. Bu konuda yine
universitelerden destek almnabilir. Egitim ve gelistirme ydntemleri arasinda kamu kesiminde de
rahatlikla uygulanabilecek yontemler mevcuttur. Zaman zaman hem diger belediyelerle hem de 6zel
sektorle rekabet igerisine giren Yesilyurt Belediyesi, 6zel sektoriin egitim ve gelistirme yontemlerini

kullanmaktan ¢ekinmemelidir.

Konferanslar agirlikli olarak ilgili konuda uzman belediye personeli tarafindan verildigi gibi

diger kamu oOrgiitlerinde calisan uzmanlardan destek alinarak da gergeklestirilmistir. Belediye
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personelinin tercih edilmesinin nedeni uygulama kolaylig1 ve maliyetin diisiik olmasi olabilir. Ancak
bilindigi gibi bir konuda uzman olmakla egitici olmak ayn1 degildir. Egiticiler profesyonel kisilerden
secilmelidir. Egitimin amacina ulasip ulasmadigini anlayabilmek i¢in belediyenin egitimin verimliligini
de 6lgmesi gerekir. Egitimin personele sagladiklari, egiticinin farkli olmasinin egitimin niteligine katkist
gibi konular belediye tarafindan degerlendirilebilir ve ayrica bu konu yapilacak bagka bir bilimsel

arastirmada ele alinabilir.

Diizenlenen egitimlerin ardindan personele katilim belgesi verilmekle birlikte katilimi
6zendirici bir ¢alisma yapilmamistir. Personelin goniillii katilim diizeyi bilinmemekle birlikte yine bagka
bir arastirmaya konu olabilecek énemli bir veridir. Katilimin artmasi i¢in giiniimiizde 6nemi bir kez
daha anlagilan online egitim siireci baglatilabilir. Egitimlere katilma konusunda motive edici
uygulamalarin olmamasi katilim1 diisliren bir faktdrdiir. Katilimi zorunlu olmayan egitimlerde katilimi
artirict uygulamalarin baglatilmasi (6diillendirme basta olmak iizere) faydali olabilir. Calisanlarin

ozellikle is dis1 egitimlere katilim konusunda motive edici faktorlere ihtiyag duydugu bilinmektedir.

IKY’de egitim ve gelistirme faaliyetleri ister 6zel ister kamu sektoriinde olsun, mutlaka iizerinde
durulmasi gereken bir konudur. Giinlimiizde kurumsal basarinin énemli kosullarindan birisi “nitelikli
personel”dir. Personelin nitelikli hale getirilmesi egitim ve gelistirmeyle miimkiindiir. Bu sebeple egitim
ve gelistirmeye gereken dnem verilmeli, kaliteli ve etkili bir egitim yontemi tercih edilmeli, personel
egitimi goéz ardi edilmemelidir. Literatiirde, kamunun insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme
faaliyetlerini inceleyen ¢alisma sayisi ¢ok azdir. Kamuda insan kaynaklarinin egitilmesi ve gelistirilmesi
calisilmasi gereken 6nemli bir konudur. Bu ¢alisma, yontemi ve inceledigi kamu orgiitiiniin alaninin
kiigiik olmasi sebebiyle kapsayici tahminlerde bulunulmasina izin vermemektedir ancak bu ¢aligmanin
kapsamli diger calismalara katki yapacagina inanilmaktadir. Diger arastirmalarda mevcut durumun

tespitine ek olarak durumun nedenlerini ve sonuglarin1 anlamaya yonelik calismalar yapilabilir.
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