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OZET

Amag: Bu arastirma 2025-2029 donemi Corum I Ozel Idaresi Stratejik Plam kapsaminda,
kurumun gelistirilmesine yonelik i¢ paydas anket sonuglarina dayandirilan hizmet igi egitimlerin
yetersizligi  sorununu goz oOniinde bulundurarak, kurumun mevcut egitim ve gelistirme
faaliyetlerini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Gereg ve Yontemler: Arastirma konusuna iligkin
olarak ilgili uzman katilhimcilarin goriis ve deneyimlerine basvurmak adina nitel arastirma
yontemi kapsaminda derinlemesine goriisme teknigi  kullamilmigtir. Bulgular:  Arastirma
bulgularina gére kurumda, hizmet igi egitim ihtiyag¢larimin tespiti kadar, egitimlerin etkinligini
degerlendirmeye yonelik geri bildirim siireglerinin analizinde ciddi eksiklikler bulunmaktadir.
Ayrica, bu eksiklikler gelistirme faaliyetlerine yonelik veri toplama ya da oneriler sunma siirecini
de olumsuz etkilemektedir. Sonu¢: Kamudaki insan kaynaklari yonetiminde giindeme gelen ve
kurumun stratejik planinda vurgulanan yetkinlik analizine iligkin ayrintili bir ¢alisma yapilmasi
biiyiik 6nem tasimaktadir.

ABSTRACT

Aim: This research aims to evaluate the current training and development activities of the
institution, taking into account the problem of inadequacy of in-service training based on the
results of the internal stakeholder survey for the development of the institution within the scope of
the Strategic Plan of Corum Special Provincial Administration for the period 2025-2029.
Method: In-depth interview technique was used within the scope of qualitative research method
in order to seek the opinions and experiences of relevant expert participants regarding the
research topic. Results: According to the research findings, there are serious deficiencies in the
analysis of feedback processes aimed at evaluating the effectiveness of training as well as in the
determination of in-service training needs in the institution. In addition, these deficiencies
negatively affect the process of collecting data or providing recommendations for development
activities. Conclusion: It is of great importance to conduct a detailed study on the competency
analysis that is on the agenda of human resources management in the public sector and
emphasized in the strategic plan of the institution.
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1. GIRIS

Kiiresellesme siireciyle diinya ¢capinda ekonomik ve ticari iligkilerin hizla artmasi sonucunda
insan kaynaklari, isletmelerin rekabet avantaji kazanma gabasinda kritik bir unsur haline
gelmistir. Bu siire¢, kurumsal amaglarin gergeklestirilmesinde insan kaynaginin ¢ok onemli
bir rol oynadigini ortaya koyarken, isletmelerin egitim ve gelisim faaliyetlerine daha fazla
odaklanmalarmi saglamistir. Isletmeler, is giiciiniin becerilerini ve niteliklerini gelistirmeye
yonelik ¢esitli egitim programlar1 ve stratejiler benimserken hem ¢alisanlarinin yetkinliklerini
artirmayr hem de kurumsal hedeflere ulasmak icin gerekli olan bilgi ve becerileri
kazandirmay1 amaglamiglardir. Nitelikli insan kaynaginin, yalnizca mevcut rekabet kosullarin
yonetmekle kalmayacagi, ayn1 zamanda Orgiitlerin gelecekteki firsatlar1 degerlendirme ve
tehditlere kars1 proaktif stratejiler gelistirme kapasitesine katki saglamasi da hedeflenmistir.
Siireg, calisanlarin egitimine ve gelisimine yapilan yatirimlarin artmasina yol agmistir. Bu
noktada yetkinlik temelli insan kaynaklar1 yonetimi giderek 6nemli hale gelmistir.

Yetkin olma hali ya da olgunluk olarak tanimlanan yetkinlik (competency) kelimesi, insan
kaynaklar1 yonetimi g¢ercevesinde “bir isteki yiiksek performans ile birlesen bilgi, beceri,
yetenek ve ozellikler” biitiinii olarak ifade edilmektedir (Sagir, 2006: 4). Yetkinlik odakli
insan kaynaklar1 yonetimi, ¢aliganlarin yetkinliklerinin tespit edilmesine ve bu yetkinliklerin
kadrolama, egitim ve gelistirme, performans, ddiillendirme gibi insan kaynaklar1 yonetim
stirecinde kullanilmasina destek saglamaktadir (Aytekin, 2022: 120-121). Bir diger ifadeyle
insan kaynaklarinda “yetenek yonetimi” (talent management) olarak da tanimlanan bu model
(Bonder, vd. 2011: 2), bir taraftan ¢alisanlarin islerinde sahip olduklar1 beceri ve eksikliklerin
tespit edilmesine yardimci olurken diger taraftan da insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin daha
etkili iglemesine ve orgiitiin islevselligine katki saglamaktadir (Yavuz ve Mesci, 2019: 40;
Aytekin, 2022: 120). Bir anlamda kurumlarin ilerlemesi ve hedeflerine ulasabilmesi igin
calisanlarinin yetkinliklerinin saptanmasi, bu dogrultuda egitim ve gelistirme programlarinin
hayata gecirilmesi arasinda siki bir iligki oldugu kabul edilmektedir (Gorer, 2019). Bu siirecin
basarili olabilmesi i¢in calisanlarin bireysel gelisim ihtiyaglarinin Onceliklendirilmesi ve
performans tiizerinde etki yaratacak alanlara odaklanilmasi gereklidir. Egitim ve gelistirme
programlari ile istenen yeterlilikler arasindaki uyumun artirilmasi, ¢alisanlarin isyerinde daha
yetenekli, becerikli ve verimli hale gelmesini saglamaktadir. Bu hem bireysel performansin
hem de kurumsal basarmin siirdiiriilebilir bir sekilde ytikseltilmesine katki sunmaktadir.
Giinlimiiz diinyasinda rekabet¢i avantaj saglama konusunda yetkinlik temelli egitim ve

gelistirme programlarinin giderek daha fazla 6nem arz ettigi isletme/6zel sektor temelli bu
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egilimin, 1980°li yillardan itibaren benimsenen Yeni Kamu Isletmeciligi (YKI) yaklasimiyla
birlikte kamu sektoriinde ve kamu personel rejimi iizerinde de etkili olmaya basladigi
goriilmektedir. Bu paradigma degisimi ile geleneksel biirokratik rasyonelligin yerine, piyasa
odakli bir rasyonellik anlayisinin benimsendigi goriilmektedir (Acar, 2019: 132). Kamu
yonetiminde Ozellestirme, deregiilasyon, kamu -6zel sektor is birligi gibi piyasa
mekanizmalarinin benimsemesiyle koklii reformlara yol agarken, kamu sektorii daha rekabetgi
bir yapiya kavusturulmustur. Kamu sektdriinde daha seffaf, hesap verebilir ve vatandas odakli
bir yoOnetim anlayiginin benimsenmesiyle, kamu calisanlarinin vatandas memnuniyetine
yonelik bir hizmet yaklagimina sahip olmalar1 ve hizla degisen toplumsal ihtiyaglara uyum
saglayabilmeleri beklenmistir. Bu rekabetci bakis acgis1i kamu kurumlarinda da insan kaynagini
verimlilik ve etkinlik hedeflerine ulasmada kilit bir unsur haline getirirken, 6rgiit ici bir bakis
acisina sahip oldugu kabul edilen kamu personel yonetiminden, dinamik ve gelisimlere agik
olarak tanimlanan insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir gec¢is yasamistir (Aribas ve Dogan,
2022: 344-345; 1zci ve Yildiz, 2017: 406-407).

Kamu sektdriinde insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejileri, degisen toplumsal taleplere uyum
saglamak ic¢in onemli bir ara¢ haline gelmistir. Bu stratejilerin, kamu kuruluslarinin hizmet
verdikleri topluluklarin ihtiyaglarini karsilamada ve siirekli yliksek hizmet standartlarina
ulasma kapasitesini artirmada hayati bir dneme sahip oldugu kabul edilmistir. Ozellikle de
dijitallesme, kiiresellesme ve artan vatandas beklentileri gibi faktorler, kamu sektoriiniin insan
kaynaklar stratejilerinin siirekli olarak gozden gegirilmesini ve yenilenmesini gerektirmistir.
Bu kapsamda kamu sektoriinde calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinlikleri, orgiitsel basar1 i¢in
stratejik bir unsur olarak goriilmeye baslanmistir. Artik kamu sektoriindeki ¢alisanlar, sadece
rutin gorevleri yerine getiren bireyler degil, degisimi yOneten, sorunlara yaratict ¢oziimler
iireten ve teknolojiyi etkili bir sekilde kullanan uzmanlar olarak konumlandirilmistir. Bu
nedenle degisim ve ilerlemelerin yakalanabilmesi icin calisanlara yapilan yatirimlarin
artirllmasi, calisanlarin egitim seviyesinin ylikseltilmesi ve mesleki gelisimlerine destek
saglanmas1 kaginilmaz bir gereklilik olarak kabul edilmistir. Bu siiregte ¢alisanlarin, siirekli
egitim, gelisim ve yeni beceriler edinme siireclerine dahil olmalar1 ve performanslarini
artirmalart beklenmektedir (Khan, 2018: 33-34). Bu beklenti, 6zel sektorde oldugu gibi kamu
yonetiminde de ¢alisanlarin bilgi, beceri, tutum ve davranislarinda siirekli gelisim
gostermelerini saglayacak yetkinlik odakli insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimmin ve
yetkinlik artirict uygulamalarin benimsenmesini saglamistir (Bonder, vd. 2011; Yavuz ve
Mesci, 2019; Atay, vd. 2023; Evirgen, 2024).
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Kamuda insan kaynaklart yonetimi kavrami, ilk kez 2003 yilinda hazirlanan ancak
yasalagsmayan Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasarisi'nda ele alinmistir. Bu tasarida, norm
kadro uygulamalarinin hayata gecirilmesi, hizmet i¢i egitimin gii¢lendirilmesi, performans
odakli bir yaklagim benimsenmesi, esnek ¢alisma modellerinin kullanilmasi, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin yayginlastirilmas1 ve katilimcilik ilkelerinin uygulanmasi hedeflenmistir
(Evirgen, 2024: 58). 2018 yilinda ise uygulanmaya baglanan yeni Cumhurbaskanligi
Hiikiimet Sistemi ile Devlet Personel Baskanligi kapatilirken, 1 sayili Cumhurbaskanligi
Teskilat1 Hakkinda Kararnamesi ile Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin (CBIKO)
kuruldugu goriilmektedir. Bu Kararname ile Ofis, lilke genelinde kapsamli yetenek yonetimi
faaliyetlerine iliskin gorevlendirilmis gozikmektedir. Kararnamenin 527/D maddesi, Ofis’i
Tirkiye’nin insan kaynaklar1 envanterinin hazirlanmasi ve ihtiya¢ duyulan alanlarda yetenek
gelistirme faaliyetlerinin gergeklestirilmesi, yetenek yonetimi projelerinin yiiriitiilmesi ve
kamu istthdaminda yetkinligin artirtlmasi i¢in gerekli g¢alismalar yapilmasi konusunda
gorevlendirmistir. Ayrica Kararnamenin 527/ E maddesi kapsaminda insan kaynaklar1 ofisinin
hizmet birimleri arasinda yer alan Yetenek Kazanimi ve Organizasyon Dairesi Bagkanligi’nin,
“kamu ve 0Ozel sektorde yetenek yonetimi siireglerinin uygulanmasina yonelik ¢alismalar
yapilmasina yonelik tesvik vermesi”, Insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Dairesi
Baskanligi’'nin “kamu kurum ve kuruluslarinda segme, yerlestirme, atama ve terfiler icin
yetkinlik ve yetkinlik Olciitlerinin analizine ve gelistirilmesine yonelik uygulamalara destek
vermesi” ve son olarak da Insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelistirme Dairesi Baskanligi’nin
“insan kaynagini gelistirme ve her kademede liyakat ve yetkinligini artirmaya yonelik
faaliyetler gerceklestirmesi” {lizerine gorevlendirildigi goriilmektedir. Ofis, yetenek yonetimi
perspektifinden hareketle kamudaki insan kaynaginin etkili bir sekilde planlanmasini, objektif
kriterler ve yontemlerle istthdam edilmesini ve 21. ylizyilin gerektirdigi yetkinliklerle
donatilmasin1  saglamak, degisime Onciilik etmek amagli kurulmus goziikmektedir
(www.cbiko.gov.tr.). Bu dogrultuda Ofis’in, kurulug amaci, birimleri ve tstlendigi gorevler
itibariyle yetkinlik temelli bir insan kaynaklari yonetimini benimsedigi ve yetkinligi kapsayan
yetenek yonetimi temelinde c¢ati bir model olusturarak Tirk kamu yonetiminde insan
kaynaklar1 politikalarint yonlendirdigi sOylenebilir. Bu dogrultuda, Ofis’in ¢alismalari, kamu
kurumlarinda yetenek yonetimini gelistirmek, yetkinlik esasli bir yaklagimla verimliligi
artirmak ve insan kaynagimin dogru yonlendirilmesini saglamak igin stratejik bir cerceve
sunmaktadir. Bu stratejik hedeflerin 2024-2028 dénemini kapsayacak olan On Ikinci
Kalkinma Plani'nda da ele alindigi gorilmektedir (www.sbb.gov.tr). Plan’in genel olarak

insan kaynaklarina yetkinlik temelli yaklastigi, yetkinlik kazandirma ya da yetkinlik
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ylikseltme amaclarimi hedefledigi ve bu dogrultuda egitim, istihdam ve mesleki gelisim
alanlarinda kapsamli reformlar1 planladigi goriilmektedir. Plan, degisen is giicii piyasasi
kosullarina uyum saglanabilmesi i¢in personelin yetkinliklerinin gelistirilmesini, bu
dogrultuda kamu personeli egitim ihtiyac analizleri ile hizmet 6ncesi ya da hizmet ici egitim
faaliyetlerinin artirilmasmi hedeflemektedir (On Ikinci Kalkinma Planmi, 2023: 233). Bu
hedeflerin Ofis tarafindan ilk olarak kurumlarin gorev basliklarina ve yetkinliklerine 6zgii
egitim ihtiyacin1 belirlemek olan “egitim ihtiya¢ analizi”, ikinci olarak da personel egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik veriye dayali ¢oziim Onerileri sunmak amaci tagiyan “egitim
ve gelistirme raporlar” ¢ergevesinde yetenek yonetimi arag ve uygulamalar1 ile hayata
gecirilmeye ¢alisildig1 goriilmektedir (www.cbiko.gov.tr). Bu baglamda, Ozdemiray ve Giin
(2024) tarafindan yapilan ve “Kamuda Yetenek Yonetimi: Politika Uygulama Bosluguna
Yénelik Bir Inceleme” bashigini tastyan kapsamli calisma, literatiir taramasinin énemli bir
pargast olarak degerlendirilebilir. S6z konusu c¢alismada, 1 sayili Cumhurbaskanligi
Kararnamesi'nin yiiriirliige girmesini takiben yayimmlanan 41 akademik c¢alismanin 25’inin,
yetenek yoOnetimi stratejilerini ele aldigi ve bu alana yonelik akademik ilginin 6zellikle 2019
yilinda yogunlastigi tespit edilmektedir. Bu durum, yetenek yonetimi konusunun Tiirkiye’de
kamu yonetimi disiplini i¢inde glincellik kazandigim1 ve literatiirde karsilik buldugunu
gostermektedir. Ayrica c¢alisma uygulamalarin islevselligine dair elestirileri dikkat
cekmektedir. Literatiirde kamu alaninda yetkinliklerin gelistirilmesine yonelik bir¢ok faaliyet
ve uygulamanin hayata gecirildigi ancak yiirlitilen proje ve uygulamalarin heniiz yeterli
derecede ¢ikt1 saglamadigi da ifade edilmektedir (Evirgen, 2024: 59-64). Bu c¢alisma,
CBIKO’nun yetkinlik temelli insan kaynaklar1 ydnetimi yaklasimi dogrultusunda Corum 11 ve
Ilge Ozel Idarelerinde hizmet i¢i egitimlerin mevcut durumunu degerlendirmeyi ve personelin
ihtiya¢ duydugu yetkinliklerini artirmaya yonelik egitim planlamalarinin gelistirilmesine katki

saglamay1 hedeflemektedir.
2. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu ¢alisma, Corum 11 ve Ilge Ozel Idarelerinde gorev yapan personelin mesleki yetkinliklerini
gelistirmeye yonelik ihtiyagc duydugu alanlarin belirlenmesi ve bu dogrultuda Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Midirliglii tarafindan egitim planlamalarinin  daha etkin
yapilabilmesine katki sunmay1 amacglamaktadir." Arastirma, konusuna iliskin olarak ilgili
uzman katilimcilarin goriis ve deneyimlerine bagvurmak, derinlemesine bilgiler alabilmek
amaciyla nitel aragtirma yontemi ile tasarlanmistir. Nitel aragtirmalar genellikle derinlemesine

goriisme yontemi kullanilarak yiiriitiilmektedir. Bu yontem, arastirilan konular1 ayrintili bir
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sekilde ele almay1 saglayan, ¢ogunlukla acik uclu sorulardan olusan ve birebir, yliz yiize
yapilan goriismelerle veri toplama imkani sunan bir tekniktir (Tekin, 2006: 101). Bu
kapsamda Corum il ve Ilge Ozel Idarelerindeki mevcut insan kaynaklar1 egitimlerini analiz
etmek ve bu egitimlerin niteligini artirmaya yonelik Oneriler gelistirmek amaciyla,
katilimcilarin bireysel goriisleri, deneyimleri ve degerlendirmeleri 6énemli bir kaynak olarak
kabul edilirken, arastirmada derinlemesine goriisme yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda
ilgili uzman gortslerinden bilgi ve veri toplama asamasinda kullanilmak tizere 10 (on)
sorudan olusan goriisme formu hazirlanarak yiiz yiize gorligmeler gerceklestirilmistir.
Arastirmada kullanilan goériisme formu, literatiir taramasi ve stratejik plan belgesi
dogrultusunda belirlenen temel arastirma sorulari esas alinarak gelistirilmistir. GoOriisme
sorular;; “Egitim ve Gelistirme Siirecinde Belirlenen Amag¢ ve Hedefler”, “Gerekli
Egitimlerin Tespiti, Yontemi ve Is Birlikleri”, “Egitim Programlarmin Etkinligi, Uygulama ve
Gelistirilme Siirecinde Karsilagilan Kisitlamalar”, “Egitim Programlarinin Etkinliginin
Degerlendirilmesi Siireci” ve “Egitim Programlarmin Gelistirilmesine Yonelik Oneriler”
olmak {izere bes ana tema ¢ergevesinde yapilandirilmistir. Bu temalar hem kurumun mevcut
stratejik hedefleri hem de calismanin arastirma sorusu olan "mevcut egitim faaliyetlerinin
yeterliligi ve gelistirilme olanaklar1" ile dogrudan iligkilidir. Arastirmanin veri toplama siireci
icin Hitit Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu’ndan gerekli etik izin

(25.12.2024 tarih ve 2024-0503) alinmistir. Elde edilen veriler MAXQDA programi ile analiz

edilmistir.
Tablo 1. Arastirmaya Katilim Saglayan Uzmanlara Y6nelik Tanimlayici Bilgiler
Katihma Yas Medeni Durumu Egitim Durumu

Katilimer 1 28 Bekar Lisans
Katilimer 2 41 Bekar Lisans
Katilimer 3 42 Evli Lisans
Katilimer 4 50 Evli Lisans
Katilimer 5 41 Evli Lisans
Katilime1 6 54 Evli On lisans
Katilimer 7 43 Evli Lisans
Katilimer 8 50 Bekar Lisans
Katilime1 9 31 Evli Lisans
Katilimer 10 51 Evli Lisans
Katilimer 11 40 Evli Lisans

3. BULGULAR

Arastirma bulgulari, Corum 11 ve Ilge Ozel idareleri’ndeki egitim ve gelistirme faaliyetlerini

degerlendirme ve yasanan sorunlar1 anlama noktasinda bir perspektif sunmaktadir.
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3.1. Egitim ve Gelistirme Siirecinde Belirlenen Amac ve Hedefler

Egitim ve gelistirme siirecinde belirlenen amag¢ ve hedefler, siirecin yonlendirilmesi ve
bagarisinin 6l¢giilmesi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu hedefler, egitim programlarinin
ihtiyaglara uygun sekilde tasarlanmasimi ve kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasina
imkan saglamaktadir. Belirlenen amaclar, bireysel ve oOrgiitsel diizeyde basariy1 izlemeyi
kolaylastirmaktadir. Aragtirma bulgulari, il 6zel idarelerinin egitim ve gelistirme siirecinde ii¢
temel amag¢ ve hedef belirledigini ortaya koymaktadir; bilgi ve beceri gelisimi, hizmet

sunumunda etkinlik ve verimlilik, is ortaminda birliktelik ve etik kurallara uyum.

3.1.1. Bilgi ve Beceri Gelisimi

Arastirma bulgular1 egitimlerin, c¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirme noktasindaki
onemini agikca ortaya koymaktadir. Katilimcilarin ifadeleri, egitimlerin ¢alisanlarin degisen
kosullara hizli uyum saglamalarini, uzmanlik kazanmalarin1 ve gilinliik is faaliyetlerinde

etkinliklerini artirmalarini hedefler nitelikte oldugunu gostermektedir.

"Calisan personelin kullandig1 ara¢ gereg, ekipman ve isle ilgili yasal mevzuatlar

hakkinda bilgi seviyelerini yiikseltmek ve ¢alisan verimini artirmak " (Katilimct 3).

"Personeli acil ve onemli goriilen konularla (isle ilgili veya genel konularda)

bilgilendirmek amag¢lanmaktadir " (Katilimci 4).
“Nitelikli personel sayisint artirmak” (Katilimci 7).

"Kurumumuz hedefi; ¢alisan personelin gérev yaptigi alan ile ilgili verilen egitim
programlarmmin temelinde yer alan bilgi, beceri ve davramislara sahip olmasini ve
bunlar: giinliik ¢calisma faaliyetlerinde kullanmasim saglamak, ayrica, kaliteli is giicti
saglayarak verimliligi artirmaktir. Esnekligi ve degisen kosullara uyum saglamak. En

onemlisi insan unsuru ile siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanmaktr" (Katilimci 8).

"Kurumumuz egitim hedefi personelin kendi alaninda geligimini gostererek kurumdaki
calisma verimliligini artirmaktir. Kurumuzun egitim amaci degisen kosullara uyumu

saglamaktir” (Katilimci 9).

"Personelin daha yetkin daha becerikli degisen kosullara daha ¢abuk adaptasyon
saglamasinda yardimct olmayr amaglar. Kurumumuzun hedefi personelin bilgi, becerili

ve gelen vatandaslara yardimci olmast igin gerekli egitimdir” (Katilimci 10).

Bu bulgular genel olarak degerlendirildiginde il 6zel idarelerinin egitim ve gelistirme

stireglerinde stratejik bir yaklasim benimsedigini; c¢alisanlarin bilgi, beceri ve adaptasyon
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yeteneklerini artirmaya odaklandigin1 gostermektedir. Katilimeilarin ifadeleri, egitimlerin
calisanlarin degisen kosullara uyum saglayabilen, alaninda yetkin ve verimli bireyler
olmasinin hedeflendigi yoniindedir. Ayrica bu hedefler, kurumsal verimlilik ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglama gibi temel amagclarla iliskilendirilmektedir. Bu stratejik yaklasimin
son donemde kamudaki insan kaynaklari yonetiminde hedeflenen yetkinlik temelli bakis
acisityla uyumlu oldugu goriilmektedir (Belenyési ve Dobos, 2022). Calisanlarin gorev
alanlariyla ilgili teknik bilgi ve becerilerinin artirilmasi hem c¢alisan hem de kurum
performanst acisindan Onemlidir. Egitim programlarinin  ve gelistirme siireglerinin,
calisanlarin yalnizca mevcut gorevlerini yerine getirme becerilerine degil, ayni zamanda
degisen is ortamlarina adapte olma kapasitelerine de yonelik oldugu goriilmektedir. Bir diger
dikkat cekici nokta ise personelin bireysel gelisiminin kurumsal basariya olan katkisinin
vurgulanmasidir. Calisanlarin verimliliginin artirilmasi, kurumsal hedeflere ulagsmada kritik
bir arag¢ olarak degerlendirilmektedir (Mansor, vd. 2023). Bulgular, il 6zel idarelerinin hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde kapasite gelistirmeye yonelik bir yaklasim benimsedigini

gostermektedir.

3.1.2. Hizmet Sunumunda Etkinlik ve Verimlilik

Hizmet sunumunda etkinlik ve verimlilik, kamu kurumlarmm hedeflerinden biridir. Ozellikle
artan rekabet ortaminda, kamu hizmetlerinin kalitesini artirmak ve kaynaklarin en verimli
sekilde kullanilmasi1 gerekliligi daha da 6nem kazanmistir. Arastirma bulgulari, egitim ve
gelistirme stireclerinin ¢alisanlarin performansini artirarak hizmet kalitesinin yiikseltilmesi
hedefini acik¢a ortaya koymaktadir. Katilimeilarin ifadeleri genel olarak degerlendirildiginde
kurum i¢i egitimlerin temel amacinin is ve hizmet verimliligini artirmak yoniinde oldugu
goriilmektedir. Bu egitimlerin, calisanlarin vatandaslara daha kaliteli, verimli ve nazik bir
sekilde hizmet sunmasin1 saglamay1 hedefledigi vurgulanmaktadir. Ayrica, mevcut personelin
yetkinliklerinin artirilarak daha az ¢alisanla daha fazla isin {iistesinden gelinebilmesi
hedeflenmektedir. Egitim ve gelistirme siireglerinin temel hedefinin ve hizmet kalitesinin

yiikseltilmesi yoniinde oldugu goriilmektedir.
"[s verimliligini artirmaktir” (Katilimer 1).

"Valilik personelinin kurum i¢i egitimlerinin verilme amact hizmet icinde vatandasa
hizmet sunarken daha kaliteli daha verimli ve daha nazik olmalarimin saglanmasidir.
Ayni zamanda daha az personelle daha fazla is yiiriitebilmek icin gerekli yetkinligin

kazandrilmasidir” (Katilimet 7).

“Is ve hizmet kalitesini artirmaktir” (Katilimet 8).
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3.1.3. Is Ortaminda Motivasyon, Birliktelik ve Etik Kurallara Uyum

Arastirma bulgulari, egitimlerin yalmzca teknik bilgi ve beceri gelistirmeye yonelik
olmadigini, ayn1 zamanda ig ortaminin kalitesini artirmay1, ekip uyumunu giiclendirmeyi ve
calisan motivasyonunu yiikseltmeyi hedefledigini gostermektedir. Katilimeilar egitimlerin
huzurlu ve diizenli bir calisma ortaminin olusturulmasi yoniinde personelin verimli
caligabilmesi i¢in temel bir zemin sundugunu vurgulamaktadir. Bu, egitimlerin kurumsal
kiiltiirti gelistirme ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirma amaciyla da stratejik bir ara¢ olarak
kullanildigin1 da ortaya koymaktadir. Egitimlerle, diizenli bir ¢aligma siirecinin saglanmasina
ve calisanlarin hem 1is siirecleriyle hem de genel konularla ilgili farkindaliklarinin

artirilmasina katki saglanmasinin amaclandigi goriilmektedir.

Arastirma bulgulari, etik ve yasal uyumun egitim siireclerinin temel bir unsuru oldugunu da
gostermektedir. Katilimcilarin ifadelerine gore egitimler, personelin kurumsal prosediirlere
hakimiyetini artirmakta, vatandaslara sunulan hizmetlerin kalitesini yiikseltmekte ve
calisanlarin daha profesyonel bir yaklasim benimsemesini saglamaktadir. Ozellikle etik
degerlere baglilik ve hukuki c¢er¢eveye uygun g¢alisma prensiplerinin vurgulanmasi, kamu
hizmetlerinde giiven ve profesyonelligi artirmayi1 hedefler nitelikte bir stratejik yaklasimi
ortaya koymaktadir. Resmi yazigma kurallarina, mevzuata ve yonetmeliklere yonelik bilgi
artirimi, personelin is siireclerini daha verimli ve diizenli bir sekilde yiiriitebilmesine katki
sunmakta goziikmektedir. Bu bulgular, egitimlerin sadece teknik bilgi ve beceri geligtirmekle
kalmayip, ayni zamanda kurumsal etik anlayisin giiclendirilmesine ve kurumun

profesyonelligine de katki sagladigin1 géstermektedir.

"Insan kaynagi egitimlerinin amact etkin, diizenli ve huzurlu bir ortamda ¢alisma

stirecinin saglanmasidir” (Katilimct 2).

"Calisan personelin daha verimli ve saglikl ¢alisabilmesi icin gerekli altyapr ve

motivasyonu saglamaktir” (Katilimct 5).

"Kurum yénetmelik ve tiiziigiiniin personel tarafindan bilinerek, is ve islemlerin

yonetmeliklere uygun yapilmasidir” (Katilimci 6).
“Huzurlu ve giivenli ¢calisma ortami insa etmektir” (Katilimci 8).

"Resmi yazismalardaki kurallar ve mevzuat ile ilgili personellerin donanimini

gelistirmektedir (Katilimct 11).
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3.2. Gerekli Egitimlerin Tespiti, Yontemi ve Is Birlikleri

Egitim programlarmin kapsamini belirlenmesi, yontemi ve siiregteki is birlikleri kurumsal

hedeflere ulasilmasinda kritik bir rol oynamaktadir.

3.2.1. Gerekli Egitimlerin Tespiti: Ihtiya¢ Analizi

Katilimcilar, egitim programlarimin hem genel hem de kurumsal ihtiyaclara hitap edecek
sekilde planlandigini vurgulamaktadir. Bu gercevede arastirmada, Icisleri Bakanliginin iilke
genelinde eksiklikleri analiz ederek genel bir egitim politikasi olusturdugu ve bu politika
dogrultusunda tiim personelin ortak bir egitim siirecinden gegtigini belirtilmektedir.
Katilimcilarin, egitim programlarinin belirlenmesinde mevzuat ve yasal gercevelerin 6nemine
vurgu yaptiklart da goriilmektedir. Devlet memurlar1 kanunu, is sagligi vb. diizenlemeler
dogrultusunda belirlenen egitim programlarinin, ¢aliganlarin gorevlerini etkin bir sekilde
yerine getirmesine, kurum i¢i etik ve profesyonellik anlayisinin giiclendirilmesine katki
saglamasi acisindan onemlidir. Ayrica, bu programlar standartlarin korunmasi ve kurum igi

biitlinliigiin saglanmasi acisindan da gereklidir.

Katilimcilar, egitim programlarinin genellikle personelin talepleri, olumsuz durumlar ve
aksayan siireclerin tespiti iizerinden belirlendigini ifade etmektedir. Kurum iginde yapilan
anketler, yazili bagvurular ve birimler arasi goriismelerle bu siirecin derinlestirildigi de
belirtilmektedir. Katilimeilarin ifadeleri genel bir egitim programimnin olusturulmasinda her
birimden gelen bilgi ve taleplerin degerlendirildigi yoniindedir. Egitim ihtiyaglarinin ve
programlarinin belirlenmesinde bu sekilde katilimci bir yaklagimm benimsenmesi hem
calisanlarin motivasyonunu artirici hem de kurumsal hedeflere daha etkin bir bigimde
ulasilmasi agisindan onemlidir. Bir anlamda arastirma bulgular1 kurumsal ihtiyaglara gore
egitim programlarinin gesitlendirilmeye c¢alisildigini géstermektedir. Ancak arazi personeline
yonelik uygulamali egitimler veya miihendisler i¢in teknik programlarin kullanimi gibi

mesleki temelli bireysel yetkinlik egitimlerinin ¢ok sinirli oldugu da goriilmektedir.

"Ekip olarak bir araya geldigimizde yetersiz gordiigiimiiz konular ve yetersiz
kaldigimizi  diigtindiigiimiiz uygulamalar neticesinde belirledigimiz konu ve isler

tizerinden belirleniyor" (Katilimci 1).

"Kurumumuzda egitim ihtiyact karsilagilan olumsuz durumlar ve personelin talepleri

tizerine olusturulmaktadwr" (Katilimci 2).

37



MANTI, Kubilay, SOYOCAK, Seving - Kamuda Yetkinlik Odakli Insan Kaynaklar1 Yo6netimi: Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Uzerine
Nitel Bir Arastirma (Competency-Based Human Resources Management in the Public Sector: A Qualitative Research on Training and
Development Activities)

"Kurum birim miidiirliiklerine sene basinda egitim talepleri olup olmadigi ve varsa
konulart hakkinda yazi yazilarak, gelen talepler dogrultusunda planlama yapiliyor"
(Katilhimct 3).

"Egitim ihtiyaglart yapilan anketlere, idareciler tarafindan kurum iginde genel anlamda
aksayan hususlar tespit edilerek belirleniyor. Ihtiyaglarin belirlenmesine miiteakip

gerekli egitimler veriliyor"” (Katilimct 5).

"Oncelikle bizler Resmi kurumlar da calistgimiz icin resmi yazisma kurallari egitimi,
bunun disinda insan kaynaklar: ve iletisim egitimleri temel ozellik arz etmektedir.
Bunlarin  disinda ¢alisilan birime gore spesifik bilgisayar programlari, ofis
programlary, muhasebe programlart gibi programlarin kullanimi veya miihendis
calisanlarimiz i¢in teknik programlarin kullanimi gibi egitimler 6n plana ¢ikmaktadur"

(Katilimct 6).

"Oncelikle gorev yapilan birimin ¢alisma alanina gére egitimler belirlenir. Ise uyum ve
performansa katki verecek ve ayni zamanda isin kisa stirede gerceklesmesini saglayan
bilgisayar program ve paketlerine iligkin egitimler oncelikle tercih edilir. Ayrica arazi
personeline gorev yapilan alanla ilgili uygulamali egitimler verilir (Is makinesi

kullanimi gibi)" (Katilimer 7).

"Egitim ihtiyaglar: éncelikle personelin bagh bulundugu mevzuat hiikmiine, Personelin
gorev yapacagi birimin alanina, gelisen zaman ve teknolojik siirece gore belirlenir.
Egitimin dayanagi, 657 sayili Devlet Memuru, 4857 sayili Is Kanunu, Is Saghgi ve
Giivenligi Hakkinda Kanun, Aday memur yetistirilmesine iligkin mevzuat hiikiimleri
dogrultusunda verilir. Yeni baglayan personelin yetistirilmesine iligkin ise uyum ve

adaptasyonun saglanmasina iligkin egitimler yapilmaktadir" (Katilimci 8).

"Personele yaziyla hangi egitim ihtiyaci oldugu soruluyor ve kurumun imkanlar
dogrultusunda egitim veriliyor. Gérev yapilan birimin personelinin kullanim alam

dogrultusunda egitim programi sunulmaktadir” (Katilimct 9).

"Tiim birimlerle eksik ve ihtiyacglarla ilgili goriismelere yapilarak belirlenir. Tiim ilgili

mevzuatlara uygun olusturulur” (Katilimci 10).

"Personellerin talepleri, mevzuat degisiklikleri ve yazilimsal gelismelere gore
belirlenmektedir. Oncelikle gorev yapilan birimin ¢alisma alanmina gore egitimler

belirlenir" (Katilimci 11).
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Bununla birlikte arastirma bulgulari, ilgelerde egitim gereksinimlerinin merkezden
belirlendigini, spesifik alanlar disindaki egitimlerin genelde tiim personelin katilimina yonelik
icerikte hazirlandigini gostermektedir. Bu durum, yetkinliklerin gelistirilmesi yoniinde egitim
ihtiyaclarmin tam olarak karsilanmadigi, egitim programlarinin genellikle genel bir igerik
cergevesinde olusturuldugu ve spesifik alanlarda karsilagilan sorunlara ya da ihtiyacglara

uygun bir yap1 sergilenmedigi anlamina gelmektedir.

”

“Genellikle egitim seminerleri diizenlenerek tiim personelin katilimi saglanmaktadir

(Katilhimct 2).

"lice Ozel Idareleri hem ildeki Ozel Idare’ye hem de Kaymakamliklara bagh
oldugundan egitim ihtiyaclart Corum Il Ozel Idaresi’'nin; Bakanlik araciligiyla Valilik
ve Kaymakamliklarin ihtiyaclart dogrultusunda belirlenmektedir. Yeni personele
vonelik hi¢bir egitim bulunmamaktadir. Yeni personele yonelik ig ve islemler tecriibeli

personeller tarafindan gésterilmektedir” (Katilimct 4).

“Icisleri Bakanligi'na bagh olarak calismaktayiz ve bakanligimiz tiim Tiirkiye genelinde
vasanilan sikintilar1 bir elekten gegirerek bir egitim politikasi yiiriitmekte ve iilke
genelinde yaganilan sikintilar, eksiklikleri ve ihtiyaglart belirleyerek buna gore bir
egitim programi hazirlamakta ve tiim gsehirlerdeki personelimiz spesifik noktalar
haricinde aymi egitimi almaktadir. Spesifik noktalardan kastim; ornegin hava
alamindaki personelimize daha farkli bir egitim verilmekte veya gog¢ idaresindeki
personelimize daha farkh bir egitim verilmektedir. Bu gibi saydigim ozel noktalar
haricinde tiim personelimize gerek yonetim organizasyon alaninda gerek insan

davramslart hakkinda ortalama bir egitim verilmektedir" (Katilimct 7).

Son olarak da bulgular, kurumda ise yeni baslayan personele yonelik oryantasyon
programlarina yer verildigini ve egitimlerin yalnizca mesleki bilgi ve becerilerle sinirli
kalmayip ayn1 zamanda genel farkindalik kazandirmayi amaglayan konular1 da igerdigini
gostermektedir. Psikoloji, ilk yardim, sivil savunma ve Afet ve Acil Durum Yonetimi
(AFAD) gibi egitimler, personelin kriz durumlarina hazirlikli olmasini ve kamu hizmetlerinin

kesintisiz siirdirilmesini destekler niteliktedir.

"Yeni baglayan personele kurum i¢i oryantasyon, insan iligkileri ve motivasyon, yazisma

kurallar: egitimleri verilmektedir"” (Katilimct 5).

"Kurum personeline kurum i¢i iletisim ve oryantasyon egitimleri verilmektedir.

Psikoloji, /lk Yardim, AFAD, Sivil Savunma egitimleri diizenlenmektedir” (Katilimci 6).
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“Personel ilgili birimlerde amirleri ve deneyimli personel ile beraber personelin gérev
vaptigi birimle ilgili mevzuata uygun oryantasyon ve alisma siire¢lerini tamamlarlar.
Ayrica birim personelinin ihtiyag¢ duydugu kendini gelistirmesine yénelik veya yeni
bilmedigi gorevlerin ogretilmesine yonelik program, yazisma ve dil egitimleri, teknik

geziler ve kisilerin uygulamalari egitimler olarak sunulmaktadir” (Katilimct 10).
3.2.2. Egitim Programlarimin Yontemi

Katilimeilar, egitimlerin yiiz ylize veya c¢evrimic¢i olarak diizenlendigini belirtmistir.
Ifadelerinden, yiiz yiize egitimlerin dncelikli olarak tercih edildigi ve bu yontemin daha etkili
kabul edildigi agikca anlasilmaktadir. Ayrica is birligi ve ortak hedeflere ulasma noktasinda
grup calismalarinin kamu sektorii ¢alisanlar1 acisindan daha etkili olabilecegi de
belirtilmektedir. Aragtirma bulgular1 egitim yontemlerinin etkinligine iliskin elestirel bir
degerlendirme de sunmaktadir. Katilimci1 hem yiiz yiize hem de online egitimlerin uygulama
noktasinda eksik kalmasi nedeniyle yetersiz olduklarini ifade etmektedir. Bu durum, teorik
bilginin pratige doniistiirilemedigi durumlarda egitimlerin verimliliginin azalabilecegine
isaret etmektedir. Ayrica il disinda diizenlenen egitimlerin, katilimecilarin gezip gérmesinin

Otesinde egitim hedeflerine dogrudan katki saglayan igeriklerde olmamasi elestirilmektedir.

"Yiiz yiize egitim daha etkili oldugunu diistintiyorum" (Katilimci 1).

”

"Genelde yiiz yiize egitim yapilmaktadir ve daha faydali oldugu diistiniilmektedir
(Katilimct 2).

"Yiiz yiize egitim planlamalar: éncelikli yapiimakta olup, ikinci olarak da online egitim

yvapilmaktadir" (Katilimci 3).

"Kurumda genellikle yiiz yiize ve online egitim verilmektedir. Ikisinde de uygulama
olmadigindan yetersizdir. Ozellikle il disinda yapilan egitimlerde gezmek, gérmek

disinda egitime yonelik nokta atisi dokunuslar saglanamamaktadir” (Katilimci 4).

"Egitimler yeteri ve ihtiyaca binaen yeterlidir. Yiiz yiize ve grup ¢alismalarinin daha

etkili oldugunu diistiniiyorum" (Katilimci 5).
"Kabul etmeliyim ki en etkili egitim yiiz yiize yapilan egitimdir. Ancak bir biitiiniin
parcalarini  olusturan devlet memurlarimin aldigi egitim diistiniildiigiinde grup

calismalart daha etkili olmaktadir. Online egitimi ¢ok olumlu bulmuyorum ancak online

egitim yabanct dil egitimi gibi konulari da faydali olabilir" (Katilimci 7).
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"En uygun egitimin yiiz yiize ve uygulamall egitim oldugunu diigiiniiyorum" (Katilimci

9).

"Yiiz yiize egitim, isbasi egitim ve grup ¢alismalarmin daha etkili oldugunu

diistiniiyorum" (Katilimci 10).

"Kurumumuzda ornekte verilen tiim egitim yontemleri kullamimaktadr. En etkili

yontemin yiiz yiize egitim oldugunu diistintiyorum" (Katilimci 11).

3.2.3. Egitim Programlarinda Is Birlikleri

Egitim programlarinda is birlikleri, kurumlarin egitim siire¢lerini daha etkin, kapsamli ve
stirdiiriilebilir hale getirmesi acisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Kamu kurumlari, egitim
ihtiyaclarim1 karsilamak i¢in {iiniversiteler, 6zel sektor, sivil toplum kuruluslart ve ilgili

bakanliklarla ortakliklar kurarak uzmanlik ve kaynak paylagimindan faydalanabilmektedir.

Arastirma bulgularma gore Hitit Universitesi ve bakanliklarla yapilan is birlikleri dikkat
cekmektedir. Universite, kiiltiirel tarihi kazi alanlar1 ve genglik spor projeleri gibi uzmanlik
gerektiren alanlarda onemli bir kaynak olarak goriilmektedir. Akademisyenlerin destegiyle
teorik bilginin pratige aktarilmasi ve teknik bilgi gerektiren alanlarda daha etkili egitim
siireclerinin olusturulmasi miimkiin kilinmaktadir. Bu tiir is birliklerinin diizenli hale
getirilmesi, kapsaminin genisletilmesi ve yiiz yiize egitimlerin artirtlmasi yoniindeki
beklentiler de belirtilmektedir. Tasarruf tedbirleri nedeniyle online egitimlere agirlik verilse
de yiiz yiize egitimlerin, c¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirmedeki etkisi ve sagladigi

etkilesimli 6grenme ortaminin 6nemi bir kez daha vurgulanmaktadir.

"[s saghgi ve giivenligi egitimi ile ilgili insan kaynaklarimiz ve Hitit Universitesi ile ig

birlikteligi icerinde ¢calismalar oluyor " (Katilimct 1).

"Gerek Hitit Universitemiz gerek Bakanhigimiz araciligiyla profesyonel egiticiler
sehrimize getirilerek personelimizin egitimi amaclaniyor. Ornegin kiiltiirel tarihi kazi
alanlart noktasinda veya gencglik spor alamimin gelistirilmesi noktasinda Hitit
Universitesi ile is birliklerimiz var. Bunun disinda memurlarimizin genel egitimi ve

basarilarimin artirilmasi noktasinda da bakanlikla ¢calismalarimiz var " (Katilimct 7).

"Zaman zaman Hitit iiniversitesinden egitim talep ediliyor. Ancak son yillarda tasarruf
tedbirleri kapsaminda daha ¢ok online egitimlere basvuruluyor. I¢isleri Bakanliginin e-

Icisleri Sistemi tizerinden online egitimler verilmektedir " (Katilimci 8).
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"Kurumlardaki benzer birimlerdeki paydaslarla ortak egitim programlarinda paylagim
saglaniyor. Ornegin Ozel Idaredeki yol sube miidiirliigii ile belediyedeki yol sube
miidiirliigii arasinda ve Hitit Universite sindeki alaminda uzman hocalar ile egitim

calismalart yapiliyor” (Katilimct 10).

Arastirma bulgulari, kamu kurumlariyla yapilan is birliklerinin de egitim siire¢lerinde 6nemli
bir rol oynadigin1 gostermektedir. TODAIE, Iller Bankasi, Maliye Bakanligi, Corum
Belediyesi, Orta Karadeniz Kalkinma Ajansi1 ve Tapu Kadastro Miidiirliigli gibi kurumlarla
gerceklestirilen is Dbirliklerinin, ¢alisanlarin mevzuat degisiklikleri ve ortak kullanilan

sistemler konusundaki bilgi eksikliklerini gidermeyi amagladiklar1 gériilmektedir.

“Tapu kadastro miidiirliigii ile de degisen kanun maddeleri ve ortak kullanilan

programlarin egitimleri ile ilgili de is birlikleri oluyor" (Katilimci 1).

"Vilayetler Hizmet Birligi ile egitim konularinda is birlikleri bulunmaktadir” (Katilimci
2).

"TODAIE, Iller Bankasi, I¢ Isleri Bakanligi, Maliye Bakanhgi:, Orta Karadeniz
Kalkinma Ajansi, Tapu Kadastro Miidiirliigii, Il Kiiltiir Miidiirliigii, Corum Belediyesi
ile bilgi is birligi olmustur"” (Katilimci 3).

Son olarak bulgular, 6zel sektorle gergeklestirilen is birliklerinin ¢ok sinirli oldugunu ve

genellikle spesifik ihtiyaglara yonelik hizmet alimiyla siirli kaldigini géstermektedir.

“Yok, genelde bakanliktan alimiyor, eger egitim konusu ¢ok gerekli ise de ozel

firmalarda hizmet satin alinabiliyor” (Katilimct 5).
“Ozel firmalarla yeterli bir is birlikteligi yoktur” (Katilimci 6).

3.3. Egitim Programlarinin Etkinligi, Uygulama ve Gelistirilme Siirecinde Karsilasilan

Kisitlamalar
3.3.1.Egitim Programlarinin Etkinligi

Egitim programlarinin etkinligi, katilimcilarin bilgi, beceri ve davranislarinda istenen
degisimlerin saglanip saglanmadigini degerlendiren kritik bir unsur olarak kabul edilmektedir.
Arastirma bulgulari, katilimcilarin etkili bir egitim programini, egitimin igerigi, egitimi veren
kisi ve planlama siireci olmak tiizere ii¢ temel unsura dayandirdiklarin1 géstermektedir. Bu
unsurlarin dogru bir sekilde bir araya getirilmesi durumunda egitimin fark yaratabilecegi
vurgulanmaktadir. Katilimeilar, egitimi sunan kisilerin, kurumu, is siireclerini ve pratik

uygulamalar1 iyi tanimalar1 gerektigini vurgulamiglardir. Ayrica katilimcilarin 6zellikle
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uygulamali egitimlerin ve deneyim aktarimina dayal1 pratik yontemlerin daha etkili oldugunu

ifade ettikleri goriilmektedir. Bu bulgular, egitim programlarinin yalnizca teorik bilgiye degil,

ayn1 zamanda ihtiyaglar dogrultusunda yetkinlik temelli bir yaklasimla tasarlanmasi

gerekliligini ortaya koymaktadir.

"Yetersiz oldugumuz veya bilmedigimiz konulardaki alinan egitimler edinimlerimizi

arttirarak daha ozgiivenli ¢alismamizi sagliyor” (Katilimct 1).

"Egitimin igerigi, egitimi veren ve planlama dogru olursa evet fark yaratyyor"

(Katilimct 3).

"Genel bir konuda (saghk, finans...gibi) verilen egitimlerde egitmenin énemli oldugunu
diistintiyorum. Ancak, yapilan is ile ilgili olarak verilen egitimlerde; kurumu, is ve
islemleri tamimayan egitmenlerin verdigi egitimin gerekli olmadigim diistinmiiyorum.
Ctinkii ben bugiine kadar 6grendiklerimi arastirarak, uygulayarak ve tecriibe sahibi
personellerin anlattiklarini giincelleyerek ogrendim. Pratikte, uygulayarak yapilan
ogrenmeler disindaki  6grenmelerin  zaman  oldiiriicii  ve gereksiz  oldugunu

diistintiyorum" (Katilimci 4).

Bununla birlikte arastirma bulgular1 egitimlerin, ¢alisanlarin performansi ve motivasyonunun

yani sira i lizerinde de olumlu etkiler yarattigin1 gostermektedir. Katilimeilarin ifadelerine

gore, bu etkiler ig slireglerinin iyilestirilmesi, hizlanmasi ve hedeflere ulasmanin kolaylasmasi

seklindedir. Bu baglamda, bulgular egitimlerin yalnizca is performansi agisindan degil, ayni

zamanda ekip i¢i sosyallesme noktasinda da 6nemli oldugunu gostermektedir.

"Egitimler tiim personele seminer seklinde diizenlendiginden sosyallesme ortaminda

motivasyona katki saglamaktadir" (Katilimci 2).

"Verilen egitimler personel performansina ve dolayisiyla is hedefine katkida
bulunmaktadir. Egitimlerin personel departmanina uygun ve isi kolaylastiric nitelikte

olmast halinde, tabii ki katki saglayarak fark yaratmaktadwr. " (Katilimci 8).

"Verilen egitimler is hedeflerinin dogru ve kanuni bir sekilde yapilmasinda katkida

bulunuyor" (Katilimci 9).

"Personelin kendi kisisel gelisimine ve kuruma verdigi is performansinin artmasi

sonucunda motivasyonuna katki sagliyor" (Katilimci 10).
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3.3.2.Egitim Programlarimin Uygulanmasinda ve Gelistirilmesinde Kisitlamalar

Aragtirma bulgular1 egitim programlarinin uygulanmast ve gelistirilmesi siirecinde
karsilagilan kisitlamalarin genel olarak biit¢e yetersizligi, zaman ve is yogunlugu, egitmen
eksikligi ve program kalitesi kadar calisanlarin katilim isteksizligi ile iliskili oldugunu

gostermektedir.

Arastirma bulgulari, egitim siireclerindeki en temel sorunun biitce yetersizligi oldugunu
acikca ortaya koymaktadir. Cogu katilimci, 6zellikle egitime ayrilan biitcenin oldukca diisiik
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica bulgular, yoneticilerin egitime yonelik tutumlarinin ve bu
alana biitce ayirmadaki istek ya da isteksizliklerinin diger onemli bir faktor oldugunu

gostermektedir.
"En biiyiik sikint1 biitce yetersizlikleri ve egitmen konusundadir” (Katilimct 3).

"En biiyiik zorlugun biitce oldugunu diistiniiyorum devaminda ise idarecinin bu tarz

egitimlere bakis acist diyebilirim " (Katilimct 5).

"En biiyiik faktér mahalli idare olan ve ézerk biitceye sahip olan Il Ozel Idareleri i¢in
biitce yetersizligidir” (Katilimci 8).

"En biiyiik sorun biitcede ayrilan giderin egitim icin ayrilan kisminin diisiik olmast

diyebiliriz” (Katilimct 9).

Katilimeilar, zaman yonetimi ve is yogunlugunu egitim programlarin etkileyen diger 6nemli
engeller olarak goérmektedir. Calisanlar, mevcut is yiikii altinda egitimlere zaman ayirmakta
zorlandiklarimi ve egitim programlarinin zaman planlamasinin bu zorluklar yeterince dikkate

almadigini belirtmislerdir.
"Zaman kisitlamasi en biiyiik zorluk oldugunu diistiniiyorum" (Katilimct 1).

"Egitim programlarimin gelistirilmesinde biitce yetersizligi ve personelin is yogunlugu

sebebiyle katilim saglanamamast konusunda zorlukla yasaniimaktadir" (Katilimci 2).
"Zaman kisitlamasi, egitim yapilan fiziki ortam ve egitmen yetersizligidir" (Katilimct 6).

Bununla birlikte arastirma bulgular1 egitim programlarinin uygulanmasinda bir baska
zorlugun calisanlarin katilim isteksizliginden kaynakli oldugunu gostermektedir. Katilimeilar,
bu isteksizligin temel nedenlerini egitimlerin ek is yiikii olarak goriilmesi, adaletsiz is dagilimi
ve liyakat eksikligi gibi faktorlere dayandirmaktadir. Ayrica bulgular, egitimlerin kurumsal

ihtiyaclarla uyumsuz olmasinin egitime yonelik olumsuz algiy1 artirdigini géstermektedir.
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"Liyakatin fazla olmadigi kurumlarda, egitim programlarmmin gelistirilmesindeki en
biiyiik zorluklar egitmen eksikligi ve ¢calisanlarin isteksizligi diye diisiiniiyorum. Ciinkii,
bu tiir kurumlarda, iist yoneticiler belirledigi miiddetce her tiirlii egitim verilebilir.
Program diizgiin olmadan verilen egitimler basarili olmamaktadir. Oncelikle verilen
egitimlerin kurumun istek ve ihtiya¢lar: dogrultusunda verilmesi gereklidir" (Katilimci

4).
“Caliganlarin katilim isteksizligi de etkili olmaktadwr" (Katilimci 8).

“Ayrica egitimli insanlara daha ¢ok is verilmesi ile birlikte adaletsiz is dagilimi

sebebiyle ¢calisanlarin egitim isteksizligi de bir etkendir"” (Katilimci 9).
"Biit¢e yetersizligi ve ¢calisanlarin katilim isteksizligi etkili oluyor " (Katilimci 10).

Son olarak, katilimcilarin egitmen eksikligini, programlarin etkili bir sekilde uygulanmasinin
onlindeki temel engel olarak gordiikleri sOylenebilmektedir. Katilimcilar, egitmenlerin
alaninda uzman olmamas1 ve kurumsal ihtiyaclara uygun egitimlerin sunulmamasinin
calisanlarin egitimlerden yeterince fayda saglanamamasma yol agtigini ifade etmektedir.
Ayrica, profesyonel egitmenlerin tasra bolgelerine erisiminin zor olmasi ve egitim yapilan
fiziki ortamlarin uygun olmamasi da siireci olumsuz etkileyen diger faktorler olarak

goriilmektedir.

"Egitim yapilan fiziki ortam ve egitmen yetersizligi siiregleri olumsuz etkilemektedir”

(Katilimci 6).

"Ozellikle  profesyonel  egiticilerinin ~ sehrimize  getirilmesi — noktasinda  ve
!

calisanlarimizin bu egitimlere karsi isteksiz olmalar: noktasinda sikintilar yasiyoruz'

(Katilhimci 7).

3.3.3. Egitim Programlarinin Etkinliginin Degerlendirilmesi Siireci

Egitim programlarinin etkinligi, katilimeilarin bilgi, beceri ve yetkinliklerinde hedeflenen
degisimi saglayip saglamadigiyla dl¢iilmektedir. Arastirma bulgulari, egitim programlarinin
sonuclarinin degerlendirilmesinde hem yontem hem de uygulama agisindan belirgin bir
farklilik ve ¢esitlilik yasandigim1 gostermektedir. Buna gore katilimcilarin bir kismi egitim
sonuglarinin  genellikle degerlendirmelerinin  hi¢  yapilmadigini, dolayisiyla egitim
programlariin etkinliginin 6l¢iilmedigini ifade etmektedir. Katilimcilarin diger kismi ise
egitim sonuglarinin yalnizca anket, gézlem, tartisma gruplar1 veya belirli performans

gostergelerine dayali olarak siirli 6lgeklerle degerlendirildigini belirtmektedir. Bu bulgular,
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calisanlarin egitimlerden hangi kazanimlar1 elde ettiklerinin sistematik bir sekilde

belirlenmesinin miimkiin olmadigin1 gostermektedir.

"Performans artist ve iglerin ilerleyis hizi iizerinden degerlendiriliyor. Grup
tartismalart ile ilerletebiliyor ve egitimi daha verimli hale getirebiliyoruz" (Katilimct

1).

“Egitim programlarimin bagarisi konusunda herhangi bir sonug¢ degerlendirmesi

vapilmamaktadr" (Katilimci 2).

"Egitim sonu anketler ozellikle yapiliyor. Alinan bildirime gore genellikle igerik ve siire

konusunda diizenleme yapiliyor" (Katilimct 3).

"Calisanlardan egitim programlari ile ilgili geri bildirim alinmamaktadir” (Katilimci

4).

"Verilen egitim sonucunda alinan sinav sonucu ve egitimin iy hedefine ne kadar katkida

bulundugu sonraki ¢alismalarin iyilestirilmesini saglamaktadir" (Katilimci 5).
"Geri bildirim alinmiyor" (Katilimct 6).

"Geri bildirimler oluyor, her geri bildirim degerlendirilerek ¢alisma gruplarinda
tartisihp ~ gerekli  goriilen  hususlar  bir sonraki egitim konular: igerisinde

degerlendiriliyor” (Katilimct 7).

“Son yillarda yapilan anketlerle alinmaya basladi. Ancak tam olarak geri bildirim

alinamiyor” (Katilimet 8).
"Son yillarda anketler ile birlikte geri doniigler tam saglanmaktadir” (Katilimci 9).

"Personelin aldiklar: egitim sonrasinda verimlilik ve memnuniyet anketi yapiliyor. Is¢i —
sef, sef — miidiir ve kurum amirleri arasinda personelin gosterdigi is performansi ile

amaglanan hedefleri karsilamasina gore birebir degerlendirmeler yapilyyor” (Katilimci
10).
"Egitim programin basarisi  ve sonuglari maalesef kurumumuz tarafindan

degerlendirilmiyor" (Katilimct 11).

Bu bulgular, egitim programlarin1 degerlendirme siire¢lerinin kurumsal standartlardan yoksun
oldugunu, geri bildirim mekanizmalarinin sinirli oldugunu ve sonuglarin sistematik bir sekilde
analiz edilmedigini ortaya koymaktadir. Bu da egitimin etkinliginin, yetkinlik kazanimi

tizerindeki etkisinin siirl verilerle dl¢iildiigiinii gostermektedir.
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3.4. Egitim Programlarinin Gelistirilmesine Yénelik Oneriler

Egitim programlarinin etkinliginin hem bireysel hem de kurumsal diizeyde siirekli gelisimi
desteklemek icin kritik Oneme sahiptir. Bu kapsamda egitim programlarin siirekli
gelistirilmesi  onemlidir(Belenyési ve Dobos, 2022). Arastirma bulgulari, egitimlerin
planlanmas1 ve uygulanmasinda daha sistematik ve hedef odakl bir yaklagimin benimsenmesi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Katilimcilar, egitimlerin daha sik diizenlenmesi, igeriklerin
netlestirilmesi ve odaklanmis konulara yer verilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica
egitim ihtiyaglarinin titizlikle belirlenmesi, buna uygun bir program takviminin hazirlanmasi
ve bu takvimin tiim personelle paylasilmasi da onemli kabul edilmektedir. Son olarak
materyallerin ilgi ¢ekici olmasinin katilimcilarin motivasyonunu artirilmasi agisindan énemli

oldugu da ifade edilmistir.

"Egitim planlamalar: giiniimiiz teknolojik sartlarina uygun olarak planlanmali; egitim

stire ve materyalleri ilgi ¢ekici olmalidir” (Katilimct 3).

"Oncelikle ihtivacin iyi belirlenmesi ve belirlenen egitim icin uygun kosullar

saglanmall. Verilecek egitim yiiz yiize olmalidir" (Katilimct 5).

“Daha sik egitimler verilmeli. Tiim konular net belirlenmeli ve egitimin konu

genigsliginin daraltilmasi gerektigini diisiintiyorum " (Katilimct 10).

"Egitim ihtiyaglarimi belirlemek i¢in tiim Miidiirliikler ile irtibat halinde olunmalidir.
Egitim ihtiyaglar: belirlendikten sonra, bir egitim program takvimi hazirlanmall ve

takvim tiim personel ile paylasiimalidir” (Katilimct 11).

Katilimeilarin bir diger Onerisi Oncelikle biit¢e kisitlamalarimin kaldirilmasi gerekliligidir.
Ancak bu sekilde egitimlerin niteliginin gelistirilebilecegi; egitim materyallerinin, altyapinin,
ogretim kadrosunun, teknik ve teknolojik imkanlarin yeterliliginin saglanabilecegi
diistiniilmektedir. Katilimcilar, siiregte uzman egitmenlerin se¢ilmesinin de kritik bir 6neme
sahip oldugunu ifade etmektedir. Ayrica egitim siirecinde adaletli is dagiliminin, galisanlarin

egitime olan ilgisini ve katilim oranini artiracagi da belirtilmektedir.

"Egitim vereceklerin konularinda iiniversitelerde alanlarinda uzman kisiler olmalidir”

(Katilimct 6).

"Oncelikle egitime verilen biitce kisitlanmamali ve her konuda destek saglanmalidir”

(Katilimci 8).
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"Egitime verilen biitce kisitlanmamali ve adaletli is dagilimi yapimaldir. Bu sayede
hem gerekli egitimler verilir hem de egitimler icin daha istekli personel bulunmasi

kolaylasir" (Katilimci 9).

Bunlara ek olarak arastirma bulgulari, geri bildirim siireclerinin etkinliginin artirilmasinin
egitimlerin basaris1 ve verimliligi a¢isindan gergekten kritik bir rol oynadigini géstermektedir.
Katilimcilar, egitim sonrasi diizenli anketlerin yapilmasini, bu anketlerden elde edilen geri
bildirimlerin dikkatle analiz edilmesini ve bu sonug¢larin uygulamaya aktarilmasinin
gerektigini vurgulamaktadir. Geri bildirimlerin daha aktif bir sekilde izlenmesi, ¢alisanlarin
beklenti ve ihtiyaglarinin daha i1yi anlasilmasina katkida bulunarak egitim siire¢lerini siirekli

tyilestirme i¢in 6nemli bir ara¢ olarak goriilmektedir.

"Geri bildirimlerin daha aktif takip edilerek uygulamaya gegilmesi gerektigini

diigtintiyorum" (Katilimci 1).

"Egitim sonuglarimin degerlendirilmesi hususunda geri bildirim alinmast egitimin

amacwna ulasip ulasamadigi konusunda énem arz etmektedir” (Katilimci 2).

“Personel geri bildirimlerinin alinacagi daha saghkl platformlar gelistirilmelidir

(Katilimct1 8).

4. SONUC

Bu arastrma, CBIKO’nun yetkinlik temelli insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi
dogrultusunda, Corum il ve Ilce Ozel Idarelerinde hizmet ici egitimlerin mevcut durumunu
degerlendirmeyi, personelin kendini yetersiz hissettigi alanlar1 tespit etmeyi ve buna dayali
egitim planlamalarinin gelistirilmesine katki sunmay1 amaglamistir. Bu dogrultuda elde edilen
bulgular, ¢caligmanin temel arastirma sorulari olan “Mevcut hizmet ici egitim uygulamalari ne
Olciide personelin gelisim ihtiyaclarin1 karsilamaktadir?” ve “Personelin hangi alanlarda
hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duydugu nasil belirlenmektedir?”” sorularina yanit vermektedir. Bu
cergevede kamu sektoriinde yetenek yonetimine yonelik gesitli politika ve uygulamalarin
hayata gecirildigi, ancak bu uygulamalarin ¢ogunun ¢iktilar bakimindan sinirh etki yarattigi
yoniindeki elestiriler dikkate alindiginda (Evirgen, 2024:59-64), bu ¢alisma yerel diizeyde
mevcut durumu ortaya koymasi ve ihtiyag temelli bir yaklasim gelistirmeye yonelik somut
oneriler sunmas1 bakimmdan bu boslugu kismen doldurmaktadir. Bulgular, CBIKO’nun
stratejik yonlendirmeleri ile paralel bicimde, kamu c¢alisanlarinin degisen kosullara uyum
saglayabilmesi ve kurumsal hedeflere katki sunabilmesi i¢in sistematik, veriye dayali ve

yetkinlik odakli egitim planlamalarinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
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Arastirma bulgularindan elde edilen sonuglar dogrultusunda Corum 1l ve Ilge Ozel
Idarelerinin egitim ve gelistirme faaliyetlerinde, calisanlarm hem bireysel hem de &rgiitsel
diizeyde gelisimlerini destekleyen biitiinciil bir yaklasim benimsedigi goriilmektedir. Egitim
faaliyetlerinin, c¢alisanlarin teknik bilgi seviyesini yiikseltmekten Orgiitsel performansi
artirmaya, etik degerlere baglilig1 giiclendirmekten is ortaminda huzur ve uyumu saglamaya
kadar genis bir yelpazede hedefler belirledigi ve bu hedefleri gerceklestirmeye ¢alistigr agik
ve nettir. Ancak benimsenen ve hedeflenen bu genel yaklasima ragmen insan kaynaklarinin
egitilmesi ve gelistirilmesi noktasinda uygulamaya yonelik birtakim eksikliklerin ve
zorluklarin yasandigi da goriilmektedir.

Arastirma bulgularina gore oOzellikle egitim programlarinin etkinliginin degerlendirilmesi
stireciyle ilgili olarak geri bildirimlerin toplanmasinda, bu geri bildirimlerin veri analizi
yoluyla anlamli hale donistiiriilmesinde ve son olarak sonuglarin  uygulamalara
yansitilmasinda ciddi eksiklikler oldugu sdylenebilmektedir. Katilimcilarin ifadeleri,
egitimlerin etkisinin ya hi¢ Ol¢iilmedigi ya da yalmizca smirlt ve yiizeysel yontemlerle
degerlendirildigi yoniindedir. Geri bildirimlerin ya alinmadigi, alindiginda etkili bir sekilde
kullanilmadig1 ya da sistematik bir ¢ergeveye oturtulmadigi durumlar, egitim programlarinin
etkinligini artirma firsatlarinin ~ kagirilmasmna ve dogru gelistirme faaliyetlerinin
uygulanamamasina neden olacaktir. Bu da egitimlerin hedef kitle ilizerinde beklenen etkiyi
yaratmadigi, bireylerin mesleki ve kisisel yetkinliklerini gelistirmekte yetersiz kaldigi bir
duruma yol acacaktir.

Bu kapsamda, son donemde kamu insan kaynaklar1 yonetiminde giindeme gelen ve kurumun
stratejik planinda da yer bulan yetkinlik analizine iligskin ayrintili bir calisma yapilmasi biiyilik
Oonem tagimaktadir. Ayrica, kurum genelinde yetkinlik temelli bir bakis agisinin gelistirilmesi,
hem insan kaynaginin etkin bir sekilde degerlendirilmesini hem de kurumun hedeflerine
ulagsma silirecinde c¢alisanlarin  bireysel performanslarinin  ve kurumsal verimliligin
artirnlmasin1 ~ saglayacaktir. Bu baglamda, geribildirim siireglerine iliskin verilerin
sistematiklestirilmesi, detayli bir sekilde analiz edilmesi, kurumun mevcut ve gelecekteki
egitim ihtiyaglariin dogru bir sekilde belirlenmesine 6nemli katkilar saglayacaktir. Bu analiz,
sadece egitim ihtiyaclarmin saptanmasinda degil, ayn1 zamanda Ofis’in veriye dayali ¢6ziim
Onerilerine katki saglamasimni hedefledigi egitim ve gelistirme faaliyet raporlarinin
hazirlanmasina katki saglayacaktir. Bir anlamda g¢alismanin bulgulari, hizmet i¢i egitim
sireclerinde yetkinlik temelli yaklasimin Onemine dikkat ¢ekerken, ozellikle egitim
programlarinin etkililiginin degerlendirilmesine yonelik mekanizmalarin zayifligin1 ortaya

koymaktadir. Bu durum, egitimlerin kalitesini ve siirekliligini artirmak adina sistematik
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degerlendirme araclarinin gelistirilmesi ihtiyacini agik¢a gostermektedir. Dolayisiyla ileride
yapilacak caligmalar, egitim sonrasi 6lgcme ve degerlendirme sistemlerinin yapilandirilmasina,

geribildirim mekanizmalarinin kurumsal 6grenme siireglerine entegrasyonuna odaklanabilir.
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