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Sayfa Sayisi o111

Insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica sorumluluklarindan biri hizmet igi
egitimleri diizenlemektir. Hizmet i¢i egitimler, ¢alisanlarin isleri ile alakali bilgi,
beceri ve yeteneklerini artirmak amaciyla diizenlenmektedir. Hizmet i¢i egitimlerle
calisanlarin hizmetleri yerine getirme siirecinde hata ve yanlis isler yapmalarini
azaltmak miimkiindiir. Boylece personel daha bilingli hareket ederek zamanmi ve
enerjisini daha verimli kullanabilir. Etkin bir sekilde uygulanabilecek hizmet-ici
egitimler personelin kendisini giincellemesine, gelistirebilmesine imkan tanimakta ve
iretip sundugu hizmetin kalitesini iyilestirebilmektedir. Bu ¢alismanm amaci,
belediyelerde verilen hizmet i¢i egitime iliskin ¢alisanlarin tutumlarini belirlemektir.
Bu ¢alisma ile belediyelerde etkin bir sekilde verilecek hizmet i¢i egitimlerin hizmet
kalitesini artirabilecegine dikkat g¢ekilmektedir. Bu calismada mevcut literatiir
taranarak ikincil kaynaklardan yararlanilmistir. Bu ¢ercevede ilgili kitap, makale ve
tezler lizerinde “Dokiiman Analizi” yapilmistir. Bu bakimdan ¢alisma belge tarama
ozelligi gostermektedir. Ayn1 zamanda ikincil kaynak olarak TBB ve bagli kurulusu
TESKi’nin egitim anketleri analiz dilerek anlamli sonuglar ¢ikarilmistir. Ortaya
¢ikan sonuglarin benzer kurumlarda gorevli ve ilgili personele onemli ipuglari
saglayacagi beklenmektedir. Belediyelerde egitimler dogru planlanirsa hizmet
kalitesini iyilestirici etki yapmas1 kuvvetle olasidir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Hizmet I¢i Egitim, Belediye, Hizmet
Kalitesi, Tekirdag.
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The one of the main responsibility of Human resources management is to organize
in-service training. In-service trainings are organized for increasing knowledge, skills
and abilities of employees related to their jobs. It is possible to reduce errors and
misleading in the process of performing the services of employees through in-service
training. Thus, the staff can use their time and energy more efficiently by acting
more consciously. In-service trainings that can be implemented effectively enable
staff to update and improve themselves; and can improve the quality of the service it
offers. The aim of this study is to determine the attitudes of employees related to in-
service training given in municipalities. With this study, it is pointed out that the in-
service trainings to be given effectively in municipalities can increase the service
quality. In this study, the available literature was searched and secondary sources
were used. In this context, Document Analysis was made on the related books,
articles and theses. In this respect, the study shows the "document scanning" feature.
At the same time as a secondary source, TBB and its affiliate TESKI's training
questionnaires were analyzed and significant results were obtained.It is expected that
the results will provide important clues to the officials and related personnl in similar
institutions.If the trainings are planned correctly in municipalities, it is highly likely

that they will improve the service quality.

Key words: Human Resources, In-service training, Municipality, Quality of service.
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GIRIS

Personelin bilgi eksikligi hizmet kalitesini olumsuz yonde etkilerken,
belediyelerin hizmet kalitelerini yiiksek tutabilmeleri i¢in personelin bilgi eksikligini
gidermeleri kaginilmazdir. Personelin yetersizligi goz ardi edildiginde hizmet
kalitesinde ciddi sikintilara neden olmaktadir. Personelin egitilerek hizmet kalitesine
olumlu yonde katk1 saglamak biiylik 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismada da TBB ve
TESKi’de verilen hizmetlerde goriilen eksiklik, yetersizlik ve diger yasanan
olumsuzluklarin giderilerek; hizmet kalitesinin artirilabilmesinde personelin aldigi

hizmet-i¢gi egitimlerin yararli olup-olamayacagina iliskin ipuglar1 aranmaktadir.

Bu aragtirmanin temel sorunsali belediyelerde verilen hizmet-igi egitimlere
iliskin personelin tutumlar1 hizmet kalitesini iyilestirme siirecinde etkili midir? Bu
arastirma sorusunun cevabi katilimcilarm anket formunda yer alan kategorik

ifadelere verdikleri cevaplarin analizi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Personelin hizmet i¢i egitimlerle bilgi, gorgii ve tecriibelerini artirarak isine
hakimiyeti belediyelerin hizmet kalitesini de artirict etki yapacagi kuvvetle
ihtimaldir. Bu calismada hizmet i¢i egitimlere iliskin TBB ve TESKI calisanlarmin
nasil bir tutuma sahip olduklar1 arastirilmaktadir. Elde edilen sonuglardan hareketle
hizmet i¢i egitimlerin Belediyelerin hizmet kalitelerinin iyilestirilmesinde anahtar rol

oynayabilecegine iliskin inanglar olusmustur.

TBB ve bagh kurulusu olan TESKI biinyesindeki personele 2017 yili
boyunca “egitim programinin kapsami ve igerigi”, “egitimci” ve “egitim yeri ve
toplant1 ortam1” kategorilerinden olusan hizmet-i¢i egitim verilmistir. Bu kapsamda
bu ¢alismanin amact kamu hizmeti veren TBB ve TESKIi’de calisan personelin
verilen hizmet-igi egitimlere iliskin nasil bir tutum i¢inde olduklarin1 belirlemektir.
Bu calismada hizmet i¢i egitimlerin belediyelerde etkin sekilde uygulanmasi
durumunda belediyecilik hizmetlerinin kalitesinin olumlu yonde etkilenebilecegine
dikkat cekilmektedir. Hizmet i¢i egitimlerin etkin bir sekilde uygulanmas: ile ortaya

cikacak olumlu ¢iktilarin diger hizmet iireten 6zel ve kamu kurum/kuruluslarinda da

ayni etkiyi gosterebilecegi umulmaktadir.



Bu tez calismasinda mevcut literatiir taranarak ikincil kaynaklardan
yararlanilmistir. Bu cercevede ilgili kitap, makale ve tezler iizerinde “Dokiiman
Analizi” yapilmistir. Calisma bu hali ile “Belge Taramasi” niteligindedir. Ayni
zamanda yine ikincil kaynak olarak TBBve bagh kurulusu TESKI’nin egitim
anketleri analiz edilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglarin benzer sektorlerdeki is kollarinda
gorevli ve ilgililere 6nemli ipuglar1 saglayacagi beklenmektedir. Ayrica konusunda
uzman profesyonellerin mesleki tecriibelerinden de yararlanilarak, akademik
bilgilerle sahada yer alan profesyonellerin tecriibeleri karsilastirilarak hizmet ici

egitimin belediyelerin hizmet kalitesine etkisi degerlendirilistir.

Bu ¢alisma sadece TBBve TESKI ¢alisanlar: iizerinde yapilmistir. Egitime
katilmas1 gereken personelin egitim aninda baska bir isle gorevlendirilmesi,
personelin bulundugu pozisyonda siirekli kalamamasmdan dolayr egitime ciddi
yaklasmamasi gibi nedenlerle verilen egitimlerde katilimci sayis1 az olmustur.
Anketler sadece 10 egitime katilan personele yapilmis olup; elde edilen veriler
anketlerle smirli kalmistir. Bu arastirmada anket yapilan personelin anket konusu
hakkinda yeterli bilgiye sahip olduklari, 6nceden bilgilendirildikleri, anket
sorularmm konunun igerigine uygun oldugu, deneklerin anket sorularini

cevaplamada yansiz olduklar1 varsayilmistir.

Calismanm birinci boliimiinde, insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda kisa
bilgiler verilmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimim ilkeleri, amac1 ve onemi kisaca
vurgulanmustir. Ikinci boliimde, insan kaynaklar1 ydnetiminin sahip oldugu
fonksiyonlardan s6z edilmis; ne gibi Ozelliklere sahip oldugu kisaca belirtilmistir.
Ugiincii  boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarmdan hizmet ici
egitimden bahsederek amaglari, yararlari, zorunluluk nedenleri ve tiirleri kisaca
agiklanmistir. Dordiincti boliimde yerel yonetimlerde hizmet igi egitimin nasil
verildigine dair 6rnekler anlatilmistir. Yerel yonetimlerin genel yapisi 6zetlenmistir.
Son bolimde TBB ve TESKI o6rnegi ¢alismasi yapilarak, secilmis hizmet ici
egitimler iizerinde incelemeler yapilmis, yapilan anketler analiz edilerek ilgililer i¢in

onemli ¢ikarimlar saglanmis ve bazi 6neriler sunulmustur.



1. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. Insan Kaynaklar1 Y6netimi

20. Asrin son c¢eyreginin ardindan daha hizli bir gelisim gdsteren insan
kaynaklar1 birgok arastirmaya konu olmus ve biitiin diinyaya etkisini kanitlamis bir
konudur. Bilhassa globallesme ve teknolojik gelismelerin sonucunda rekabetin
artmastyla igletme yonetimi alaninda ortaya ¢ikan maliyet sorunlar1 ve verimlilik
gereksinimiyle yonetim alaninda meydana gelen post modern yaklasimlar insan
faktoriiniin farkli acilardan ele alinmasina neden olmustur. Klasik personel
uygulamalar1 gilinlimiiziin ve calisanlarin beklentilerini  karsilamada yetersiz
kalmistir. Onceki donemlerde yalnizca sendikal iliskiler ve bordrolama konularinda
calisan personel yonetimi de degisim ge¢irmek zorunda kalmig insan
gereksinimlerini giderebilecek bir kavram olarak yeni bastan tasarlanmis ve insan
kaynaklar1 yonetimi haline gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami is
gorenlerin gereksinimlerinin tespit edilmesi, tedarik i¢in gerekli olan hazirliklarin
gerceklestirilmesi, performans belirlemesi, uygun adaylarin se¢imi, gelisim ve egitim
destegi, motivasyon, gruplar ve kisiler arasindaki iletisimin ve iligkilerin saglanmasi,
“biz” duygusunun gelistirilmesi gibi uygulamalardan olugsmaktadir (Findikg¢i, 20009, s.
12).

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim (IKY)

Insan kaynaklar1 ydnetimi cok eski bir kavram olmasmna karsin is
hayatindan akademiye bir¢cok alanda farkli sekilde tanimlanmistir. S6z konusu
kavram hakkinda genel bir kan1 olusturabilmek amaciyla yapilmis olan tanimlardan
bazilar1 asagida belirtilmistir. 1KY &rgiitin  insan kaynaklar1 ihtiyacini

degerlendirerek belirlendigi, bu ihtiyacn karsilandigi ve kendisinden en iyi yonde



verimin alinacagi bir ¢aligma ortaminin saglandigi siire¢ olup, Orgiitiin amaglarinin

gerceklesmesine katkida bulunan bir fonksiyondur (Simsek ve Oge, 2012)

e Orgiitiin etkinligini saglayabilecek ve hedeflerine ulasabilecek sekilde
iistiin bir i giicli olugturma koruma ve gelistirme sanat1 (Bingol, 1997, s. 16).

e Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitiiniin amaclar1 i¢in is gorenlerin
organizasyona alinmasi, yetistirilmesi, yerlestirilmesi ve giidillenmesi amaciyla
yiiriitiilen faaliyetlerin tiimiidiir (Sabuncuoglu, 2000, s. 4).

e Orgiit igerisindeki rekabetci iistiinliiklerin saglanabilmesi igin gereken
insan kaynagmin saglanabilmesi ve bu kisilerin verimlilik esasina bagli olarak

yonetilmelerini kapsayan bir disiplindir (Yiiksel, 2007, s. 8).

Yukarida belirtilmis olan tanimlamalardan yola ¢ikilarak insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitiin is goren gereksinimlerini tespit etmek, gereksinimi bulunan is
goreni belirlemek, gelistirmek ve gilidiillemek olarak tanimlamak miimkiindiir.
Literatiirde daha kapsamli tanimlarm oldugu gériilmektedir. “Orgiitiin gereksinimleri
cergevesinde is i¢in en uygun is goreni, en ekonomik bigimde se¢me. Sorumluluk,
gorev ve yetkiyi belirleme. Is tammlarmi hazirlama. Is gorenleri egitme ve
gelistirme. Performans oOl¢limii, kariyer planlama ve bu dogrultuda is gorenleri
kontrol etme, yoneltme, orgiitleme, koordine etme, yoneltme ve bu is gorenlere tiim
acilardan yatmrimlar yapma hususunda gosterilen gayretler biitiiniidiir.” (Saruhan ve

Ozdemir, 2004, s. 172).

Insan kaynaklar1 yonetimi icin yapilan agiklamalar ve tanimlardan hareket
ederek s6z konusu kavramm iki temel diisiince ilizerinde temellendigi sonucu elde
edilmektedir. Bunlar temel olarak orgiitiin hedef ve amaglari gergevesinde is gérenin
veya insan giiclinlin verimli bir sekilde kullanimi, digeriyse is goOrenin
gereksinimlerinin giderilerek onlarm gelisimine katkida bulunulmasidir (Budak,
Ataol ve Aldemir, 2004, s. 38). Diger bir tanimla insan kaynaklar1 yonetimi hem ig
gorenin hedef ve gereksinimlerini gideren bir yonetim bigimi hem de 6rgiitiin hedef
ve gereksinimlerini gideren bir yOnetim yaklasimidir. Bundan dolayr insan
kaynaklar1 yonetimi her iki tarafin da gereksinimlerini giderebilmek ic¢in

caligmaktadir. Bu kaplamda insan kaynaklar1 yonetimi departmaninin ugras alanlar1



ve nitelikleri daha kapsamli bir ifadeyle su sekilde belirtilebilir (Findik¢i, 2009, s.
18).

e Is gorenlerin bilgilerinin eskimesine engel olabilmek icin egitim
hizmetleri sunar ve gelisimlerini saglamak i¢in ¢aligir.

e Uyum programlari, insan iliskileri, kariyer planlari, personel yonetimi,
gidilenmesi, endiistriyel iliskiler, i3 gorenlerin tatmini, ise alim ve uyum
programlar1 gibi ¢aligmalar yiiriitiir.

e Davranis bilimleri, personel yonetimi ve endiistri iligkileri gibi verileri
kullanarak i gorenlerin yonetimini yiiriitiir.

e Orgiitsel kiiltiirii olusturmaya ¢aligir.

e s gorenlerin devlet ve kurumla arasindaki iliskilerin diizenlenmesinin
yaninda {iretim, muhasebe ve pazarlama gibi etkinlikleri de ylriiterek orgiit
yonetimine destek saglar.

e s goren iliskilerindeki koordinasyonu saglamaya ¢alisilir.

e Kurumun ve is gorenlerin farkli menfaatler ve beklentiler degil ortak
hedeflerin etrafinda birlesmeleri saglanir.

e s goren iliskilerindeki koordinasyon olusturmaya calisilir.

e [s goren motivasyonunu arttirmak i¢in calisma yapar ve oOrgiitsel
degisime hazir bir hale getirilir.

e Orgiit icerisinde saglikl1 bir iletisimin saglanmasi igin gereken bilgi akis
saglanir.

e Hem orgiitiin disinda hem de i¢inde is gorenlerin hak ve beklentilerini
takip eder.

e Is gorenlerin islerine ve kuruma adapte olmalarmi, maksimum
performans seviyesine ulasmalarini hedefler.

e Bilgi toplumu olabilme yolunda toplumsal doniisiimiin kurum ve kisi

seviyesinde caligmalar yliriitiiliir.



1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Gelisimi

Insan kaynaklar1 ynetiminin tarihi incelendiginde c¢ikis noktasini
belirlemek pek kolay degildir. Entelektiiel sermaye, is giicii, insan sermayesi, insan
giicli, insan kaynaklari, personel gibi isimler almasina ragmen insanin bulundugu
tim Orgiitlerde “insan” kaynak olarak kullanilmak zorundadir (Budak, Ataol, ve
Aldemir, 2004, s. 15).

Insan kaynaklar1 alaninm olusumunda bazi miihim tarihi olaylar rol

oynamistir. Bu olaylari tarihi bir diizene gore siralar isek (Sabuncuoglu, 2000, s. 32);

e Sanayi Devrimi: 18. Asrin ortalarina dogru Ingiltere’de baslayarak
Avrupa kitas1 yoluyla tiim diinyay1 etkisi altina almistir. Atdlye diizeninden
teknolojiye gecis sayesinde fabrika iiretimine ge¢ilmis ve daha kaliteli ve genis bir
iirlin yelpazesine ulasilmistir.

e Sendikacihgin Dogusu ve Sendikal Hareketler: Is gorenlerin hak
arama etkinliklerinin sonucunda sendikal yapilanmalar ortaya ¢ikmustir. Is gdrenler
iicret artis1 ve toplu s6zlesmelerin yaninda sosyal haklar da elde etmislerdir.

e 1. Ve 2. Diinya Savaslar: Savaslarin yasandigi esnada is giiciiniin
biliyiik bir bolimii silahli kuvvetlere katildigindan kadin is giicline olan ihtiyag
artmistir.

e Devlet Korumacih@imin Gelismesi: Emek somiiriisiine engel olunmasi,
cocuk ve kadm is gorenlerin haklarmin korunabilmesi devlet bu konuda yasalar
olusturmak durumunda kalmustir.

e Sirketlerin Cok Ulusallasmas1 Ve Rekabet Artisi: Tim iilkelerin
kendisine has sosyal, ekonomik yapis1 ve Kkiiltiirii bulunmaktadir. Bu nedenle
yonetim teknikleri tiim iilkelerde farklihik gostermektedir. Bu durum da insan

kaynaklar1 yonetiminin 6neminin artmasina neden olmaktadir (Bilgdl, 2003, s. 17).



1.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

Insanlarm verimli ve etkili bir bigimde galistirilabilmesi igin kullanilan daha
cok para verme ve zor kullanma yontemleri giiniimiizde kullanilmamaktadir. Bugiin
daha cok insanlar1 harekete gecirici ve 6zendirici yontemler tercih edilmektedir.
Bundan dolay1 insan kaynaklar1 yonetiminde basariya ulasmasi igin i gorenleri
tanimak, onlarin dogal yapisindaki 6zellikleri ve geliskileri dogru belirlemek gerekir.
Oncelikle insan kaynaklar1 yoneticileri olmak iizere neredeyse biitiin ydneticilerin
sosyal psikoloji, davranis bilimleri ve psikoloji alanlarinda egitim almasi ve insan

niteliklerini iyi anlayabilmesi gerekmektedir (Brutgugil, 2002, s. 42-43).

Insanlar genellikle saygidan, begenilmekten ve takdir edilmekten
hoslanirlar. Bircok insan kendisinin digerlerinden daha basarili, iistiin ve farkli
oldugunu diisiiniir. Insanlar genellikle cevrelerini dnemserler ve kendi disindaki
insanlara kars1 duyarli davranirlar. insanlarm zayif noktalar1 bulundugu kadar iistiin
ve giiclii noktalar1 da vardir. Insanlar genellikle sézlerden ¢ok eylemleri Snemserler.
Davraniglar ve sozler arasinda bir tutarlilik bulunmasini isterler. Cogu insan 6zel,
farkli ve ozgiir olmak isterler. Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkin uygulanmasi
durumunda ilk olarak is giicii devir hizinda diistis gézlenmektedir. Bununla birlikte
devamsizlik seviyesi diigmekte, is kazalarindan kaynaklanan kayiplar da minimum
seviyeye inmektedir. Ayrica insan kaynaklarinin etkin kullanimi yonetici personel
catismasini azaltmakta, hatali iiretim oranm diisirmekte, c¢alisma ortamindaki
isteklendirme ve morali yiikseltmekte, hizmet ve iriin niteliklerini yiikseltmektedir
(Tortop, Ozer, Yayman, ve Aykag, 2006, s. 20).

Insan kaynaklar1 yonetiminin sahip oldugu nitelikler su sekilde siralanabilir

(Findikg1, 2009, s. 18-21):

e Insan kaynaklari ydnetimi bugiin yasanan gelisgim, degisim ve bilgi
artisinin neden oldugu bilgi eskimesine engel olmaya ve is gorenlerin kisisel
gelisimlerini arttirmaya calisir.

e Insan kaynaklar ydnetimi uygulamalarmin amaci orgiitiin amaglarina

herhangi bir sorun ile karsilasmadan ulasmasini saglamaktir. Bu amag ile insan



kaynaklar1 yonetimi endiistri ve personel yonetimi iligkilerini birlestirerek davranis,
egitim ve psikoloji bilimleri alanindaki is gorenlerin yonetimi ile bir biitiinmiis gibi
ilgilenmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi drgiit icerisinde is gorenlerin birbirlerine olan
baglarini giiglendirmeyi ve kurumsal kiiltiirlin gelistirilmesini amaglar.

e Insan kaynaklari yonetimi Orgiitteki is paylasiminin sonucunda is
gorenler arasinda meydana gelen gerginlikler, beklentiler ve ¢atigmalarla ilgilenir.
Kurum ve ig gorenler arasinda farkli menfaat ve beklentiler degil, ortak amaglar
cercevesinde bulugmalarini saglamak i¢in ¢aba harcar.

e Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ana iki amacindan ilki kisinin
gereksinimlerini cevaplamak ve mesleki gelisimini saglamaktir. Digeri ise insan
kaynaklarinin  etkinliklerinin  hedefler ¢ergevesinde en verimli sekilde
degerlendirilmesidir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitteki insanlarm isteklendirme edilmesine
yonelik etkinlikleri yliriiterek insan odakl bir yonetim anlayisiyla orgiitsel doniistimii
gerceklestirir.

e {letisim olgusunu organizasyon biinyesinde isteklendirme saglayici bir

eleman olarak kullanarak bilgi akisin1 meydana getirir.

1.2. Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

1.2.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi uygulamasi orgiitiin karsi karsiya kalabilecegi zorluklar
ile miicadele edebilmesi ve isletmenin planlarmi uygulayarak amaglarina
ulagabilmesi igin gerekli olan yeteneklerle, sahip oldugu yetenekler arasindaki farki
sistematik bir sekilde kapatmak icin calisan, merkezinde “insan” kaynaginin

bulundugu bir yonetim uygulamasidir (Altinéz, 2009, s. 110).

Is hayatinin dinamizmi i¢inde isletmeler meydana gelen degisimlere adapte

olabilmek, st konumlara gelebilmek ve biiyiimek icin degisimi yonlendirmek
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zorundadirlar. Degisimi yonlendirebilmek i¢in siirekli olarak hizmet ve iiriin, mevcut
yontemleri sorgulayan ve ilkeleri bulup uygulayan, yenilik¢i diisiinceyi 6n plana

cikartan isletme olmas1 gereklidir (Findikg¢i, 2009, s. 117).

Yetenek yonetimi; mithim pozisyonlarda liderligin siirdiiriilmesine yonelik
ve kisisel gelisimin saglanmasini1 kolaylastirmak i¢in olusturulan bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Altinéz, 2009, s. 131). Yetenek yOnetimi uygulamalar1 icin
oncelikli olarak politika olusturmas: gereken alanlar asagida Ozetlenmistir

(Barutgugil, 2004, s. 71);

e Yeteneklerin kesfedilmesi,

e Cezbedilmesi,

e Secilmesi,

e Siirdiriilebilirliginin saglanmasi,

e Yeteneklerin gelistirilebilmesi i¢in yenilenme,
e Basarilarm yonetilmesi,

e Orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi,

e Daha genis ve yasayan bir ¢evrenin yaratilmasidir.

Calisamin hangi is1 daha 1vi
vapmaktadir?

Calisamin hangi 151
yvapmaktan zevk almaktadir?

Isletmede
yapilmasi
gercken
1sler
nelerdir?

Sekil 1: Yetenck YoOnetiminde Temel Sorular
Kaynak: (Dogan ve Demiral, 2008)



1.2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bu baglamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi esneklik ve yenilik
gereksinimi meydana getiren “stratejik siirprizler” ile miicadele edebilmelerini
saglamaktir (Rowden, 1999, s. 23). Stratejik insan kaynaklari yonetimi kavrami
“Uyum/Biitiinlesme Yaklasimi1”, “Proaktif Yaklasim” ve “Reaktif Yaklasim”
temelinde asagida belirtilen ¢ergevede farkli bakis agilari ile tanimlanmistir (Wright

ve Nishii, 2007, s. 5);

e Reaktif Yaklasima Gore Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Isletme
diizeyindeki stratejilerin takip edilmesini ve bu baglamdaki insan kaynaklar
uygulamalarinin ve politikalarinin diizenlenmesini kapsamaktadir.

e Proaktif Yaklasima Gore Insan Kaynaklarn Yoénetimi: Insan
kaynaklar1 yonetimi yoneticilerinin stratejilerin olusturulma siirecine aktif bir sekilde
katilmalarmi ve strateji belirlenirken insan kaynaklar1 biriminin niteliklerini goz
oniinde bulundurmalarini kapsamaktadir.

e Uyuny/ Biitiinlesme Yaklasimma Gére Insan Kaynaklar1 Yonetimi:
Orgiit stratejlerinin ve insan kaynaklar1 politikalarinin birbiri ile biitiinlesik ve

uyumlu olarak ayarlanmasini ve uygulanmasini kapsamaktadir.
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2. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iLKELER VE

FONKSIiYONLAR

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ilkeler

Bu boliimde katilimcilik ilkesi, verimlilik ilkesi, gizlilik ilkesi, insancil
davranis 1ilkesi, aciklik ilkesi, esitlik ilkesi ve giivence ilkesi konular1 iizerinde

durulacaktur.

2.1.1. Katthmcilik Tlkesi

Kurum yonetiminde is gorenlerin kararlara goniillii destegi ve katilimlari
etkili iletisimin saglanmasi, kaliteli hizmet verilmesi, bilgiye erisimin kolaylasmasi,
sorunlarin ¢ozlimii, miizakere, iyi yonetim, vatandas- devlet iligkilerinin gelismesi,
miisteri memnuniyeti gibi durumlarin saglanabilmesi i¢in olduk¢a Onemlidir
(Barutgugil, 2004, s. 23-36). Alinan kararlara is gorenlerin de katilimi bir yandan
eskimis yonetim anlayisinin gelisimine katkida bulunurken diger yandan da yetkinin
amaglar disinda kullanilmasina engel olarak hesap verebilir, saydam ve seffaf bir

yonetim anlayisinin olusmasini saglamaktadir.

Is gérenlerin tam katiliminin saglanmasi oldukca dnemlidir. Sorunlara ortak
olma, miisteri memnuniyetinin saglanmasinda is gorenlerin katilimi ve goniilli
destegi, kararlara katilim gibi durumlar kapsamli degisimler gerektirmektedir
(Selamoglu, 1998, s. 40-72). Gorev ve is tanimlarinda, organizasyon semasinda,
sorumluluk ve yetki dagitiminda, yonetilen ve yoneten iligkilerinde degisiklikler

giindeme gelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi ise alma siirecinde kendisini siirekli
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gelistiren, sorumluluk alabilen, tecriibeli is gorenleri tercih ederek katilimi

maksimum seviyeye ulagtirmay1 amaglamalidir.

2.1.2. Verimlilik Ilkesi

Kurumsal basarmnin altindaki en 6nemli etken iiretken ve nitelikli insan
kaynagidir. Insan kaynaklari yonetiminin ilk amaglarindan biri de insan
kaynaklarinin verimli ve etkin kullanimidir. Verimlilik ilkesi is gorenlerin fiziksel ve
diisiinsel giigclerinden en yiiksek seviyede faydalanmayir ve elde edilen ¢aligsma

temposunu siirdiirmek seklinde belirtilmektedir (Yiiksel, 2007, s. 33).

Verimlilik denildigi zaman akla insan kaynagindan maksimum seviyede
faydalanma ve en yliksek degere ulagma gibi durumlar gelmektedir. Fakat yeni
anlayista insan giiclinii maksimum seviyede degil optimum seviyede sunmak daha
onemlidir. Kurumlarda etkinlik ve verimlilik hususunda optimal bir sonuca ulasilma

isteniyor ise 3D ilkesinin uygulanmasi gereklidir. 3D ilkesi (Bing6l, 1997, s. 18);

e Dogruls,
e Dogru Yer,

e Dogru Zaman.

Kurumlarda insan kaynagmin etkili bigimde yoOnetildigi verimlilikten
anlagilmaktadir. Biitiin organizasyonlarin ortak amaglarmin en miihimi iiretimde
bulunan insanlarin verimli bir sekilde kullanilmasidir. Amaca ulasabilmek icin
uygulanmasi gereken en 6nemli olgunun verimlilik oldugunu s6ylemek miimkiindiir

(Selamoglu, 1998, s. 10-22).

2.1.3. Gizlilik ilkesi

Aragtirma-gelistirme, finans-muhasebe departmanlarinda is gdrenlerin
kisisel bilgileriyle, disiplin degerlendirme ve sicil kayitlar1 gibi bilgilerin gizli

tutulmasi isletmeler ve kurum i¢in belli durumlarda 6nemli olabilmektedir. Bilhassa
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kurumlarin karar alma siire¢lerine etki eden uzun, orta ve kisa vadeli planlama,
politika ve taktiklerin veya Onemli iirlinlere ait olan yazilim, sifre ve formiil gibi
bilgilerin, kurumlar i¢in hayati 6neme sahip olan varliklarin gizlenmesi bir

zorunluluktur (Yiiksel, 2007, s. 93).

Gizlilik ilkesinin personel isleri ve muhasebe konularinda smirl kalmasi is
gorenler tarafindan hosgorii ile karsilanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi gizli
kalacak konularin neler oldugunu ve hangi konularm is gorenlere bildirilecegini
dogru belirlemelidir. Orgiitiin baz1 calismalarmin herkesge bilinmesi gerekliyken,
insan kaynaklar1 uygulamalarmin gizli yiritiilmesi gerekmektedir. Gizlilik ilkesi
isletme icinde ve disinda bilhassa rakip firmalarin bilgi edinme calismalarina engel
olma durumunda da olduk¢a Snemlidir. Isletmelerin kendi biinyesinde meydana
getirdigi ¢Oziim Onerileri, gelistirdigi alternatif ve teknikler farklidir. Bu nedenle bir
isletmenin uygulamasinin biitiin sirketler i¢cin yararli olacagni séylemek dogru

degildir (Kutal, 1996, s. 23).

2.1.4. Insancil Davrams ilkesi

Basar1 ¢ok basamaktan olusan bir siire¢ olup pek ¢ok degiskenle beraber bir
uyum ile yonetilmesi gerckmektedir. Gerek ekonomik hedefler gerekse ortaklara
hizmet sunumu, insani ve sosyal degerler ile beraber izlenir ise basariya ulasmak
kolaylasacaktir (Findik¢i, 2009, s. 93-100). Cagdas paradigma organizasyonun
basariya, is gdrenleri bir deger olarak goriir ise ulasabilecegini 6ne siirmektedir. Is
gorenlerin fizyolojik ve psikolojik gereksinimleri, kendilerini gelistirebilme
imkanlari, inisiyatif kullanmalar1 insancil davranis ilkesinin temelidir. Kurumlarin
ekonomik ve sosyal amaglari bisikletin iki pedalina benzemektedir. Birbirinden ayr1
calismasi olanaksiz olan bu mekanizmanin harekete doniisebilmesi ve bisikletin
hareket edebilmesi pedallarin beraber kullanilmasina baghdir. Bu nedenle kurumlar
ilk olarak ig gdrenlerini ve onlarm beklentilerini iyi analiz etmelidir. Bunun i¢in de
belli bashh motivasyon araglarindan yararlanabilirler. Is gdérenlerin motive
edilmesinde kullanilan uygulamalar1 su sekilde belirtmek miimkiindiir (Yiiksel, 2007,
s. 111);
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o Is gorenlerin kendini kesfetmesine ve tanitmasima imkan tanimak,

e [s gorenlere dzgiir bir caligma alani saglamak,

o [s gorenlere yonetsel giicler kazandirmak,

e Is gorenlerin giiven i¢inde galigmasimi saglamak,

e s gorenler arasindaki iliskileri kuvvetlendirmek ve kurum i¢indeki bagi
arttirmak,

e Is gorenlere daha iyi bir yasam kalitesi sunmak

Kurumun amagladig1 hedeflere ulagma siirecinde izledigi insan kaynaklari
stratejilerinin etkinligi biiylik oranda verimlilige baghdir. Fakat bu stratejinin uzun
vadede yalniz basma basarili olmasini beklemek miimkiin degildir. Basariya giden
yol insancil, sosyal ve ekonomik amaglarm bir biitiin olarak izlenmesinden
gecmektedir. Kurumun yoneticileri basta olmak iizere biitiin i gorenlerin sosyal
psikoloji, insan iligkileri, davranis bilimleri, psikoloji gibi alanlarda, yetenek ve bilgi
birikimleri ile oryante edilmeleri yarar saglayacaktir. Yalnizca insan kaynaklari
yonetimi alaninda degil, paydasi insana dayanan tiim etkinliklerde ve kararlarda bu
ilkelerin kullanim1  gereklidir. Bazi kurumlarin uyguladigi insan kaynaklar1
stratejilerindeki verimlilik ve etkinlik ilkelerinin temelinde ekonomik amaglar
bulunmaktadir. Bu ilkelerin yalnizca ekonomik agidan 6n planda tutulmasi ve insan
unsurunun Onemsenmemesi miimkiin  degildir. Ciinkii orgiitsel verimliligin
saglanabilmesi i¢in isine bagli, is memnuniyeti yiiksek ve sagdik is goOrenler
olusturmak ve bunun ic¢in de is gorenleri motive edici etkinlikler diizenlemek

gerekmektedir (Kutal, 1996, s. 93-100).

2.1.5. Acikhik Ilkesi

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda 6rgiit basarisina etki eden bir diger ilke
de agiklik ilkesidir. Orgiit amaglar1 ve bu amaglara ulasmada uygulanacak
stratejilerin  belirlenmesinde oldugu kadar uygulanma asamasinda da tim is
gorenlerin katki ve destegi yalnizca agiklik ilkesi ile saglanabilmektedir (Okakin,
2008, s. 19).
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Is gorenler orgiitsel hedefler dogrultusunda sozlii veya yazili bigcimde
bilgilendirilebilirler. Bunun igin orgiit igerisinde afis, dergi, gazete, el brosiirleri,
hizmet i¢i egitim, toplant1 gibi uygulamalar kullanilabilir. A¢iklik ilkesinin bir diger
amaci is gorenlerle alakali olumlu veya olumsuz tiim konularda bilgileri zamaninda
eksiksiz bir sekilde aktarmaktir. Orgiit caliganlarinin, insan kaynaklar1 politikasmnin
ve yonetiminin basariya ulagsmasindaki ve gelisimindeki katkisi agiklik ilkesine
baglhidir. Izlenecek stratejilerin belirlenmesinde oldugu kadar uygulanma asamasinda
da tiim 1 gorenlerin katk: ve destegi bu stratejilerin agiklik ilkesiyle tamamlanmasi
ile miimkiin kilimnmaktadir. Aciklik ilkesi genellikle sozlii aciklamalar veya yazili
bilgiler ile gerceklesmektedir. Bu noktada kullanilan araglar tiim is gdrenler

tarafindan anlasilabilir diizeyde olmalidir (Yiksel, 2007, s. 42).

2.1.6. Esitlik Tlkesi

Is gorenlerin ise alimindan isten ayrilmasmna kadar olan siirecte
hemsericilik, vicdan, siyasi diisiince, inang, din, cinsiyet, dil, rk ve mezhep ayriligi
giitmeden esitlik ilkesine ve evrensel degerlere uygun, tarafsiz bir davranisin
benimsenmesi agiklik ilkesinin gerekliliklerindendir. Is yasaminda genellikle firsat
esitligi olarak adlandirilan ve is gorenin kisilik yapilari, becerisi, yetenegi ve bilgi
birikimi gercevesinde ve liyakat gozetilerek yiikselmeleriyle gelisme ve O08renme
esitlik ilkesinin dngoriilerindendir (Tortop, Ozer, Yayman, ve Aykag, 2006, s. 82-
88). Esitlik ilkesi yalnizca insan kaynaklar1 yonetimi alaninin degil, biinyesinden

insan bulunan tim alanlarm en miithim ilkelerindendir.

Is yasaminda esitlik saglamak oldukca zor bir istir. Etkili insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarinin, uygulanmasi ¢ok zor olan ancak vazgecilmesi olanaksiz
olan prensibidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi cercevesinde esitlik ilkesi ii¢ baslikta

toplanabilmektedir (Elbeyi, 2003, s. 49);
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¢ Firsat Esitligi: Kurumdaki tiim is gérenlerin tamamina ayn1 olanaklarin
sunulmasi,

e Yiikselme Esitligi: Kurumdaki tiim is gorenlere yiikselme hususunda
esit olanaklar taninmasi,

e Paylasma Esitligi: Kurumdaki tiim calisanlarin gelisme ve egitim

hususunda ayni1 olanaklara sahip olmasa.

2.1.7. Giivence ilkesi

Tim is yasamini tek bir kuruma adamis bir is géren, hizmet vermesi
karsiliginda bir hizmet giivenligine sahip olmak ister. Ayrica agir bir kusur veya sug
islemedigi siirece isini, statiisiinii ve bunlara bagh haklarin1 kaybetmeyeceginden
emin olmak ister. Bu durum hem insan onurunun hem de ahde vefanin geregidir.
Etkin ve ¢agdas yOnetilen bir kurum is gorenlerine tiim kaygi ve tasalardan uzak,
kurumuna giiven veren ve huzurlu bir calisma alani saglayarak, is gorenlerinin
kuruma olan bagliligini arttirmay1 hedeflemelidir. Sosyal ve ekonomik kaygilardan
uzak bir alanda calisan ig gorenler giivenlik gereksinimini biiylik oranda karsilamis
olacagi i¢in gelecek kaygisi diislik bir seviyeye inecektir. Bu iyilik hali is gorenin
motivasyonuna ve is performansma olumlu katkilar saglayacaktir (Ozgen, 2005, s.

60).

Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi”nin ikinci basamaginda bulunan giivenlik
olgusu insanlar i¢cin en Onemli ihtiyaglardan biridir. Bu nedenle insan kaynaklari
yonetimi ilkelerinden biri de giivence ilkesi olmustur. s gdrenlerin herhangi hakli bir
neden gosterilmeden isten ¢ikarilmamalari, i gorenlere giiven hissi vermektedir

(Ergin, 2002, s. 39-47).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Fonksiyonlar

Bu bolimde Bilgi sistemleri, verimlilik ilkesi, gizlilik ilkesi, insancil
davranis ilkesi, agiklik ilkesi, esitlik ilkesi ve giivence ilkesi konular1 {izerinde

durulacaktur.
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2.2.1. Bilgi Sistemleri

Bilgi sistemleri alt yapist meydana getirilirken giiclii teknolojilerin
kullanilmas1 gerekmektedir. Bu nedenle isletmeler kendilerini teknik acidan
gelistirmeli ve teknoloji alanma gereken yatirimlart yapmayr ithmal etmemelidir.
Glgcli  teknolojiyle beraber isletme stratejilerinin  uyumlu hale getirilmesi
gerekmektedir. Isletme politikalar1 ve uyumlu olmayan bilgi sistemleri rekabet ve

verimlilik hususlarinda yetersiz kalacaktir (Demirhan, 2002, s. 123).

Insan kaynaklar1 yonetiminde boy gdsteren en dnemli kaynaklardan biri de
bilgi sistemleridir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri veri tabani, bilgisayar
uygulamalar1 ve bilgiyi biriktirmek, kaydetmek, bilgi yonetimi, teslim etme ve
cogaltma i¢cin kullanilan donanimlarin ve yazilimlari birlesimi olarak agiklanabilir

(Orgiicii, 2013, s. 276)

Tablo 1: Stratejik Bilgi Sistemleri ile Geleneksel Bilgi Sistemleri Arasindaki Farklar

Stratejik Bilgi Sistemleri Geleneksel Bilgi Sistemleri

Daha ¢ok miisteril tedarikgiler gibi . ..
. ala go « ugterL et e tedarfietier g0 Isletme ig¢i siireglere odaklidir.
isletme dis1 unsurlara odaklidir.

Daha iyi iirlin ve hizmetlerle deger
yaratmaya katkida bulunmaktadir.

Daha ¢ok maliyetlerin azaltilmasina
yonelik katkida bulunmaktadir.

Faydalanan isletmeyle, miisterilerle,
tedarikcilerle ve hatta stratejik ortakliklar
yoluyla rakiplerle paylasabilmektedir.

Lokal faydalar saglamaktadir. Paylagim
s6z konusu degildir.

Miisteri ihtiyaglarini anlayip, problemlere
¢ozliim getirebilmektedir.

Isletme i¢indeki problemlerle
ilgilenmektedir.

Yenilikler is kolunun gerekleri dikkate
alinarak ortaya cikartilmaktadir.

Sadece teknoloji odakli gelisme vardir.

Kaynak: (Demirhan, 2002)

2.2.2. Egitme ve Gelistirme

Orgiit gelistirme orgiit biinyesinde ve cevresinde olusabilecek degisimler

sebebi ile degisimlere ayak uyduramayan grup ve kisilerin tutum ve diisiincelerini

etkileyebilmek ve bu kisilerin gelisen ve degisen Orgilite uyum saglamalarini
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saglamak i¢in ylriitiilen ¢aligmalarin tamamimi kapsamaktadir (Brutgugil, 2002, s.

252).

2.2.3. Endiistri Tliskileri Yonetimi

Endiistri devrimiyle beraber is gorenler orgilitlenerek igverenler ile bireysel
pazarliklar yapmak yerine haklarmi Orgiitlii bir sekilde aramaya baglamislardir.
Sendikalarin aracilig1 ile isverenlerin karsisinda giiclii bir sekilde durmuslar ve is
sartlarinin 1iyilestirilmesi i¢in pazarlik yaparak bircok hakka sahip olmuslardir

(Bilgdl, 2003, s. 388).

2.2.4. Koruma Islevi

Bir igverenden calisanin giivenlik ve saglik konularinda koruyucu sartlar
saglamast beklenmektedir. Bu isverenin ¢alisanlarma karst olan sosyal
sorumlulugudur. Ayrica bu durum verimlilige katk: saglamakta ve calisanlara gliven

hissi asilamaktadir (Yiiksel, 2007, s. 211).

2.2.5. Ucret Yonetimi

Is degerlemesinin ardindan siraya koyulan isler ve bu isler karsihiginda
verilecek ticretlerin belirlenebilmesi i¢in iicret konusunda arastirmalar yapilmaktadir.
Piyasadaki iicret arastirmalari, is gilicii pazarinda bulunan temel islerin 6grenilmesi

ile yapilmakta ve bdylece iicretin belirlenmesi yapilmaktadir (Giirliz, Yaylaci, ve

Gaye, 2004, s. 234).

Is gdrenin belli bir is yerini tercih etmesi, yiiksek isteklendirme ile calismasi
ve orada kalmasi ona ddenen licret ve ddiiller ile yakin iligkilidir. Bundan dolay1 is
gorenin beklentilerine cevap verilebilmesi icin maddi veya manevi iicretlerden,
sekilsel veya sekilsel olmayan {iriinlerden olugsmus olan bir 6deme mekanizmasinin

olusturulmasi gerekmektedir. Bir is gérenin yan ddemeler ve belli bir iicret ile ise
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kabul edilmesinin ardindan iicret konusunda bir degisiklik yapilmasi zordur
(Barutgugil, 2004, s. 443-444).

2.2.6. Kariyer Yonetimi

Kariyer planlamas1 orglitsel ve bireysel olmak iizere iki baglikta
incelenmektedir. Orgiitsel kariyer planlamas1 6rgiit ¢alisanlarinm Kkariyer hedeflerine
veya kendilerini gelistirmelerine yardim saglamak, onlar i¢in etkinlikler ve yolla
belirlemek i¢in gerceklestirilen bir siirectir. Bireysel kariyer planlamasi ise bir kisinin
kendi ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini degerlemesini, kariyer amaglarini belirlemesini,
firsatlar1 degerlendirmesini, amaclara ulasmada kullanilacak ara¢ ve uygun yollar1 6n

goren bir siiregtir (Bilgol, 2003, s. 246-247).

Kariyer yonetimi i gorenlerin egitim siirecindeki 6zellesmis etkinliklerden
biridir. Egitimde oldugu kadar kariyer gelisiminde de is goOrenlerin sistematik
ogrenmeleri ile ilgilenilir. Fakat kariyer yonetiminin g¢ercevesi egitime gore daha
genistir. Bir is gérenin organizasyon semasindaki kariyer siiresi, bireyin yiikselmesi
ve degisik isler arasinda sergiledigi davranislar ile belirlenir. Kariyer gelisimi
cercevesinden bakildigi zaman {izerinde durulmasi gereken en Onemli husus is
gorenlerin organizasyon ile beraber biiyliylip olgunlasmasiyla degisen ilgi ve

gereksinimlerinin belirlenmesi ve giderilmesidir (Clardy, 1996, s. 105).

2.2.7. Is Goren Secimi

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda ©nemli bir husus olan bu siireg,
isyerindeki eleman gereksinimlerinin belirlenmesi, bu gereksinimin uygun yol ve
araglar kullanilarak duyurulmasi, basvurular alinmasi, bagvuran kisiler ile goriisme

yapilmasi ve uygun olan kisilerin ige yerlestirilmelerinden olugmaktadir (Findikei,
20009, s. 167).

Orgiit igerisinde insan kaynaklar1 istihdaminda gerceklestirilecek ana

eylemler sunlar olarak belirtilebilir (Argon ve Eren, 2004, s. 33);
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e s etiitleri ve analizleri yaparak orgiitiin is yapis1 ve siiregleri, is goren
ozellikleri hakkinda bilgi edinmeyi saglama,

e Orgiitiin insan kaynaklar1 gereksinimlerinin tahmini ve planlamasini kisa
ve uzun vadeli olarak diizenleme,

e Gereksinimler ¢ergevesinde is goren alimi ve aday belirlemesi,

e Belirlenen veya bagvuran adaylar arasindan uygun olanlarin se¢ilmesi ve
ise yerlestirilmesi,

e Gereksinim duyulan insan kaynaklarii ve sahip olunan inan kaynaklarini

dogru nitelikte ve sayida eslestirme.

Yogun rekabet sartlarinda “dogru ise dogru eleman” anlayisi ile uzun ve
kisa vadede is giicii ihtiyaclar1 i¢in gereken miktar ve kalitedeki elemanlar1 miimkiin
olan en kisa siirede bulmalari, testlerden gecirmeleri ve se¢meleri bir mecburiyet
olmustur. Bunun sebebi bugiin ¢ok fazla se¢cenegin ¢ikmasi ve maliyetlerde meydana

gelen artigtir (Savas, 2005, s. 4).

2.2.8. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi is gorenin gorevinde gosterdigi basariyi, is
esnasindaki davranig ve tutumlarini, 6zelliklerini ve ahlak durumunu biitiinleyen ve
is gOrenin Orgiit basarisina katkilarim1 degerlendiren bir aragtir. Performans
degerlendirme uygulamasinin en yaygm kullanim nedeni is gorenlerin yiikseltilmesi,
gorevlerin yeniden belirlenmesi, isten ¢ikarilmasi ve ticretlendirilmesi gibi

nedenlerdir (Barutgugil, 2002, s. 179-180).

Orgiitlerde performans degerlendirme sisteminin kullanilmasinin iki amact
vardir. Bunlardan ilki i performansi konusunda bilgi sahibi olmaktir. Elde edilen
bilgiler yOnetim kararlar1 almirken kullanilmaktadir. Sirketteki terfilere, {icret
artiglarma, disipline, ikramiyelere, egitime ve diger yonetsel etkinliklere dair kararlar
cogunlukla performans degerlendirmesinin ardindan alinmaktadir (Savas, 2005, s.
11-12).
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2.2.9. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamas1 orgiitte calisacak olan is gorenleri, nicelik ve
nitelik yoniinden belli bir diizen igerisine sokmaktadwr. Kadrolagtrmanin ilk
basamagini meydana getiren insan kaynaklar1 planlamasidir. Bir biitiin olarak
sirketin amaglarini, stratejik planlarma ve bu cercevede olusturulan program ve
planlarmi gercgeklestirmek icin gelecek zamanlarda ne kadar ve hangi ozellikte is
gorene ihtiyag duyulabilecegini 6n gérme ve bu ihtiyacin ne diizeyde

giderilebilecegine yonelik bir girisimdir (Aktan, 2008, s. 88).

Bu tanimlar bakimindan insan kaynaklari planlamasi: orgiit igerisindeki
beceri seviyesinin tespit edilmesini, hastalik, terfi, nakil, isten uzaklastirma,
emeklilik gibi ayrilmalar ile devamsizlik veya Oteki sebeplerle yasanan veya
yasanacak bosalmalar, hali hazirda beklenen daraltmalar veya genisletmeler ile ilgili

On goriileri icermektedir (Bilgol, 2003, s. 111).

2.2.10. Hizmet Ici Egitim

Hizmet i¢i egitim, hizmet, kalite, liretim, is kazalarinin azaltilmasi,
maliyetlerin  diigiiriilmesi, gelisimlerin saglanmasi, personel ve yoOneticilerin
yeteneklerini artiric1 planli etkinlikleridir. Baska bir degisle meslek sahibi olan
kisinin meslege basladig1 andan itibaren meslegi ile ilgili kendini gelistirme siirecine
hizmet ici egitim denebilir. Ozel ve tiizel kisilere ait is yerlerinde, belirli bir maas
veya tcret karsihiginda ise alinmis veya ¢alismakta olanlara, beceri kazandirmak

iizere verilen egitimdir (Oztiirk ve Sancak, 2007, s. 761).

21



3. BOLUM

HIiZMET iCi EGITIM

3.1. Hizmet Ici Egitimin Tanim

Hizmet i¢i egitim literatiirde birgok terimlerle de ifade edilmektedir.
Bunlardan bazilar1 su sekilde sayilabilir (Ozdemir, 1997, s. 17-19);

e Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi
e Orgiit Yenileme

e iste Ogretim

e Personel Yetistirme

e Personel Gelistirme

e Profesyonel ilerleme

e Profesyonel Gelisme

Yasam boyu egitimin alt siirecleri arasmda bulunan Hizmet i¢i Egitim,
kisinin meslege basladig1 giinden ayrilincaya dek gegen siire boyunca ihtiyag
duyacagi asamalardan biridir. Yasam boyu egitimin asamalar1 su sekilde
siralanabilir; (Taymaz, 1997, s. 3)

e Hizmet Oncesi Egitim

o [Ikdgretim

e Ortadgretim

e Yiiksek Ogretim

e Hizmete Baslama

e Hizmet I¢i Egitim

e Hizmetten Ayrilma

e Hizmet Sonrast Egitim
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1997);

Hizmet i¢i egitim faaliyetleri dort ana baslik altinda toplanabilir (Taymaz,

1. Ise yeni baslayacak olanlara yonelik egitim;

e Isitanitma ve uyum egitimi (Job Definition and AdaptationTraining)

Hizmet 6ncesi egitim Pre-service training)

Is basinda yetistirme (On the Job Training)

2. Meslek kazandirma egitimi;

e Meslek becerileri kazandirma (Acquiring Vocational Skills)

Temel meslek egitimi (Basic VocationalTraining)

3. Meslekli olarak ¢alismakta olanlara yonelik egitim;

e Teknolojiye uyum egitimi (AdaptationTraining to Technology)

e Meslekte ilerleme ve gelistirme egitimi (Further and Upgrade Training

in Vocational)

[leri meslek egitimi (FurtherVocationalTraining)

4. Yoneticilerin egitimine yonelik faaliyetler;

Yonetim bilim ve teknolojisi egitimi
Ar-ge, sorun ¢6zme vb. konularda egitim
Teknolojiyi izleme, degerlendirme ve uyarlama egitimi
Toplam Kalite Yonetimi

Degisim Yonetimi

Kriz Yonetimi

Orgiit Gelistirme

Amaglara Gore Yonetim

Sinerji Yonetimi

Zaman Y Onetim

Stres Y Onetimi

Catisma Y Onetimi

Proje Yonetimi
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3.2. Hizmet I¢i Egitimin Amaclari

Belirlenen bir plan ¢er¢evesinde olusturulan etkinlik haritasinin ilk adimi
amaglarin belirlenmesidir (Pehlivan, 1997, s. 359). Egitim faaliyetlerinde amaglarin
belirlenmesi, sonra uygulanacak olan egitim etkinliklerine de yardimeci olacagi icin
onem arz etmektedir. Amaclarin 6nceden belirlenmesi, planlanan egitim etkinlikleri
icin zorunludur. Amag belirlemeden ve ulasilmak istenen sonug tespit edilmeden,
uygulanacak etkinlikler ile ilgi degerlendirme yapmak miimkiin olmamaktadir.
Hizmet i¢i egitimde amaglarin belirlenmesi i¢in yapilmasi gerekenler asagidaki gibi

siralanabilir (Taymaz, 1981, s. 5):

e Belirlenen hizmet i¢i egitim amaglar1 birbirleriyle ¢elismemelidir.

e Hizmet i¢i egitimin amaglari, kurumun amagclariyla bir olmalidir.

e Amagclar, egitim kapsaminda elde edilecek davranislar1 ortaya

koymalidir.

e Amaclar, elde olan imkanlarla ulasilabilecek 6zellikte olmalidir.

Gilintimiizde giincel kabul edilen bilgiler, giin gectikge yenilenmekte ve
giincelligini yitirebilmektedir. Bu nedenle bireylerin, Orgiitlerin ve devletlerin
gliniimiiziin siirekli degisen ihtiyaglarma ayak uydurabilmek adina hizli bir degisim
icinde bulunmalar1 zorunlu olmaktadir. Bu nedenle bahsedilen yeniliklere ayak
uydurmak i¢in yararlanilan en 6nemli etkenlerden biri de hizmet i¢i egitimlerdir.
Hizmet i¢i egitimlerin yararli olabilmesi i¢in gereken bazi hususlar bulunmaktadir.
Bu hususlar:

e Egitimin devamlili§1 saglanmaly,

e Herkesin egitimden esit yararlanmasi saglanmali,

e Personelin, egitime aktif olarak katilim1 saglanmals,

e Egitime katilan bireylerin egitim bitiminde diizgiin yetistirilmeleri
saglanmalidir (Findike1, 1994, s. 260).

Hizmet i¢i egitimin amagclari, gorevli personelin motive edilmesi, is

giivenliginin Saglanmasi1 personelin {ist kademedeki gorevlere hazirlanmasi,
personelin gorevini rahatlikla yerine getirebilmesi, bakim-onarim maliyetlerinin

diistiriilmesi, personelin devamsizlik ve ise ge¢ gelme durumlarmin azalmasi,
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yoneticilerin sorumluluklarmi ve denetleme yiiklerinin azaltilmasi olarak siralanabilir
(Can, Akglin, ve Kavuncubasi, 1995, s. 196).

Amaglar egitimi verecek olan kurulusun misyonuna uygun olarak tespit
edilmelidir. Adaylar segilirken, genel yetenek, bilgi ve beceri Ol¢limiine tabi
tutuluyor ise, calisanlara goreve getirildikten sonra hizmet i¢i egitim verilmesi

gerekmektedir (Eryilmaz, 2004, s. 290).

Hizmet i¢i egitimde tespit edilen amaglar, egitim alacak calisanin ve
kurulusun ihtiyaglar1 dogrultusunda belirlenmelidir. Egitim, ¢alisanin genel kiiltiir
seviyesini artirmak icin degil, personelin kurulus tarafindan istenilen Ozellikleri

sahiplenmesi igin verilmektedir (Giil, 2000, s. 5).
Hizmet i¢i egitimin amaclarini su sekilde siralayabiliriz;

e Ise baslayan ¢alisanin kuruma uyumunu saglamak ve kurumun amag ve
politikalarmi 6gretmek,

e Personelin c¢alistigi kurulusa ve gorevine daha olumlu yaklagmasimni
saglamak,

e Egitim goren personelin islerini daha verimli yapmalar1 i¢in yeni
yetenekler kazandirmak ya da becerilerini gelistirecek imkanlar1 saglamak,

e Alt kademelerdeki personeli, sorumluluk ve beceri isteyen daha iist
gorevlere hazirlamak,

e Bos kadrolar1 doldurmak i¢in hazirlikli olmak ve ileride acilacak bos
kadrolara personel yetistirmek,

e Personelin birbirleriyle tanigmalarina olanak saglamak,

e Hizmet Oncesi egitimde verilen egitimin eksiklerini tamamlamak,

o Personelin becerilerine ait bilgi sahibi olmak ve verilen egitim sonucunda
personelden en iyi sekilde yarar saglamak,

e Personelin, fikir ve bilgi aligverisinin 6nemini benimsemesini saglamak,
kurum i¢inde ve disinda detayl ve etkili bir isbirligi, haberlesme ve koordinasyon
saglamak,

e Personelin moralini yiikselterek gérevine ve kuruma bagliligini artirmak.
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3.3. Hizmet i¢ci Egitimin Yararlar

Hizmet i¢i egitim sayesinde, personelin, amirlerinin denetiminde ¢alismalar1
ve deneyim kazanmalariyla, gorevlerini daha iyi yapacaklar1 diistiniilmektedir

(Ery1lmaz, 2004, s. 291).

Buna bagli olarak hizmet i¢i egitim kurum, yoneticiler ve personel igin
yararli bulunmaktadir. Personel agisindan hizmet i¢i egitim bir¢ok fayda
saglamaktadir. Mesleginde yiikselme imkani bulan personelin, kendine olan
giiveninin aratmasi saglanmaktadir. Personelin gorevini zamaninda ve eksiksiz bir
sekilde yerine getirmesi saglanmaktadir. Bu sayede ¢alisan, gorevini severek ve keyif
alarak yerine getirmektedir. Yaptiklari isler iistleri tarafindan takdir ve saygi gérmesi
sonucunda personel i¢in ¢aligma saatleri daha keyifli gegmektedir (Argon ve Eren,
2004, s. 189).

Yetistirilmig personel minimum diizeyde hata yapacagi i¢in is verimi
yiikselecektir. Yonetici, personeli denetleme firsat1 bulacagi i¢in hizmet i¢i egitim
yoneticiler agisindan da yarar saglamaktadir. Ayrica yoOneticinin, isin getirdigi
gicliiklerle ve kiiciik ayrintilarla ilgilenmesine gerek kalmadan daha onemli
konularla ilgilenme firsati saglanmaktadir. Uretilen hatali mallarm azalmasi,
maliyetlerin diismesi, kazancin artmasi ve is giivenliginin saglanmasi, hizmet ici
egitimin kurum i¢in sagladig1 yararlar arasinda yer almaktadir. Bunlarin yani sira
kullanilan arag-gere¢ ve makinalarin yipranma orani azalacagi i¢in tamir ve bakim
masraflar1 azalmaktadir. Hizmet i¢i egitimin, kurum i¢in daha cok maddi yarar
sagladig1 goriiliirken, personel i¢in ise manevi bir haz verdigi goriilmektedir. Hizmet
ici egitimin faydalar1 olmasiin yani sira bazi zararlar1 da bulunmaktadir. Personelin
seviyesinin ¢ok altinda ya da lizerinde yapilan egitim, kurum agisindan sorunlar ve
engeller yaratabilmektedir. Bu ylizden hizmet i¢i egitimin, kurumun gereksinimlerine

uygun ve yeterli olmasina dikkat edilmelidir (Gtil, 2000, s. 5).
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3.4. Hizmet i¢ci Egitimi Zorunlu Kilan Nedenler

Hizmet Oncesinde edinilen yanlis ya da eksik bilgi ve davranslar, is
hayatinda kurum ve gorevli personeli zor duruma sokabilmektedir. Bu sorunlar1

¢ozmek i¢in, hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duyulmaktadir (Gtil, 2000, s. 5).

Personelin goreve baslamadan oOnce, ise alinmasi ig¢in gerekli bilgi ve
becerilerini hizmet siiresince de yenileyerek gorevlerini yerine getirebilmesi

gerekmektedir (Tortop, 1999, s. 240).

Hizmet Oncesi egitimlerde aktarilan bilgilerin, hizmetle alakasi1 olsa bile
noksan ve yetersiz olmasi hizmet i¢i egitimi zorunlu hale getirmektedir. Goreve
getirilen personelin, isiyle ilgili yeterli donamima sahip olmasi gerekmektedir.
Hizmet Oncesi egitim meslekle ilgili olsa bile, bu egitimi personel goérevdeyken
hizmet i¢i egitimle pekistirmek gerekmektedir. Isin yapilmasi icin ihtiya¢ duyulan
bilim ve teknolojideki yeniliklerden faydalanma durumu, farkli sistem ve
yontemlerin de ortaya c¢ikmasini saglamaktadir. Bu yenilikleri ve gelismeleri,
personele sistematik ve dogru bir sekilde hizmet i¢i egitimle aktarmak

gerekmektedir.

Hizmet ici egitim, kurumlarda kanuni bir zorunluluktur. Kurumda gorevli
personelin hizmet iginde egitilmesi, 657 sayili devlet memurlar1 kanununun
7.kisminda “Devlet Memurlarinin Yetistirilmesi” bashiginda belirtilmektedir. Bu
boliimde yer alan 214.madde, devlet memuru olarak goérev yapan personelin
yetistirilmesi, verimliliginin arttirilmasi ve sonraki goérevlerine hazir olmasi i¢in
gerekli hizmet ici egitimin, Devlet Personel Baskanlig1 araciligiyla, diizenlenecek
talimatnameler 151gmda ylriitiilmesini kapsamaktadir. 215.madde de, kurumlarda
personelin egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi, hazirlanmasi ve idaresi igin bir
egitim birimi  kurulmasim1 agiklamaktadir. 216.madde, kurumlarin egitim
gereksinimlerini gidermek i¢in egitim merkezi acabileceklerini; 217. madde, Devlet
Memurlar1 Egitim Genel Plan1 olusturulmasmi, 218. madde ise, yurtdisinda
yetistirmeyi karara baglamaktadir. Ozetle, memurlarin egitilmeleri ve yetistirilmeleri

yasal bir zorunluluktur.
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3.5. Hizmet i¢ci Egitim Tiirleri

Hizmet i¢i egitim tiirleri, egitimin yapildig1 yer, egitim veren kurulusun
tiirli, egitim goren personelin gorevleri ve niteliklerine gore smiflandirilmaktadir

(Canman, 1995, s. 88).
Uygulama evrelerine gore

e Hizmete yeni giren personel i¢in diizenlenen egitim (Stajyerlik):Bu
egitim tiirtinde hedef, kuruma yeni dahil olmus veya meslege yeni baslamis kisiye
kurumun amaglarmi, sorumluluklarini, birlikte calisacagi personeli tanitmaktir.

e (Calismakta olan personel icin yapilan egitim (Gelistirme egitimi):
Meslege atanan personele, gorevi ile ilgili gelismeleri ve yenilikleri 6gretmek i¢in
verilen egitimdir.

e Kurumda gorevi degistirilecek personel i¢in yapilan egitim (Yiikseltme
egitimi):Bu egitim tiriinde, personelin iist kademeye yiikselmesi i¢cin gereken
yetenek ve bilgileri kavramasi saglanmaktadir.

e Ust kademelere yiikseltilecek personel igin yapilan egitim (Alan
degistirme egitimi): Kurum i¢inde farkli alanlara uzman personel gecisi saglamak i¢in
verilen egitimdir.

e Uygulama zamanina gore:

e s basinda hizmet i¢i egitim: Is ve egitimin bir arada oldugu bu egitim
tiirlinde personel, gorevini yerine getirirken bir yandan da egitimi asil ortaminda
almaktadrr. Is basinda egitimin de uyum, gozetimci nezaretinde, yetki devriyle,
rotasyonla, kilavuz araciligiyla verilen tiirleri bulunmaktadir (Aldemir, 1985, s. 28).

e Is disinda hizmet ici egitim: Personele calistign kurum disinda, is
yerinden farkli bir yerde verilen egitimdir. Bu egitim genel olarak enstitii ve
iiniversite gibi kurumlarda uzmanlar tarafindan verilmektedir. Panel, sempozyum,

beyin firtinasi, agik oturum, seminer ve kurslar gibi farkli yollar1 mevcuttur

(Canman, 1995).
Uygulama yerine gore:
e Kurum i¢inde hizmet i¢i egitim
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e Kurum disinda hizmet i¢i egitim

3.5.1. Kurum i¢cinde Hizmet i¢ci Egitim

Kurumla alakali problemlerin konu edildigi ve ¢alisanlarin bu meselelerin
cozlimleri ile egitildigi, is disinda organize edilen egitim etkinlikleridir. Kurum
icinde yapilan bu egitim calismalar1 sorunlar1 halletmek i¢in cesitli yararlar
saglamaktadir. Oncelikle, kurumun sorunlariyla ilgili bilgi sahibi olan kisiler o
kuruma bagli tiyeler oldugu i¢in problemlerin ¢6ziilmesinde rolleri biiytliktiir. Egitime
katilan kisiler de kurumda ¢aligmakta olan personel oldugundan dolay1 egitim veren
kisiler agisindan daha verimli ve kolay bir egitim siireci olacaktir. Ayrica egitim,
kurum i¢inde ve calisma saatleri igerisinde olacagi i¢in personel acisindan daha
verimli olabilmektedir. Bu sayede egitim c¢alismalar1 ekonomik a¢idan makul olacagi

i¢cin, mali yonden kurum i¢in de yararli olmaktadir (Giil, 2000).

3.5.2. Kurum Disinda Hizmet ici Egitim

Kurum i¢i egitim ¢alismalarinda oldugu gibi kurum dis1 hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinin de bazi yararlar1 mevcuttur. Kurum digindaki egitim g¢alismalarina,
farkli kurumlardan kisiler de katilacagi igin, farkli bilgi, beceri ve deneyimlerin
paylasilacagi bir ortam olusmaktadir. Personel egitimini kurum disinda alacagi icin,
is ortaminin etkisinden uzak ve is ile ilgili giinlik durumlardan farkli bir noktada
olacaktir. Bu sayede daha objektif diisiinlip, farkli konularda tartisma ve tlizerine
paylagimlarda bulunacagi egitim ¢alismalari, kurum i¢i egitimden daha da yararh

olabilmektedir (Giil, 2000).

3.6. Hizmet Ici Egitim Yontemleri

Personele gereken davranig, bilgi ve yetenegi kazandirmak, hizmet ici
egitimin temel amaglarindandir. Bu unsurlarin nasil uygulanacagi, egitim

calismasimin basarili olmasi agisindan ¢ok onemlidir. Egitime katilan personel sayisi,
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egitim maliyeti, kurumun olanaklari, egitmenlerin egitim tekniklerindeki becerisi,
egitime katilan personel grubu egitimin amacimi belirlemek igin gereken kosullar

arasinda yer almaktadir (Kalkandelen, 1995, s. 14).

3.6.1. Biiyiik Gruplar i¢in Yontemler

Diiz anlatim ve forum biiyiik gruplar i¢in kullanilan hizmet i¢i egitim
yontemlerindendir. Diiz anlatim Yontemi: Anlatma en yalin ve kolay metot oldugu
icin, kurumlarda hazirlanan egitim programlarinda kullanilan yontemlerin basinda
gelmektedir. Anlatimm daha teorik olmasi, pratik ve uygulama miimkiin olmamas1
olumsuzluklar yaratabilmektedir. Bu yiizden anlatma metodunu, teoriden ¢ok pratik

esaslarla uygulamak daha verimli olmay1 saglamaktadir. (Gtil, 2000).

Forum: Forum, bir yoOneticinin kontroliinde, miihim oldugu diisiiniilen
meselelerin farkli fikir ve diislincelere sahip iiyeler tarafindan, katilan dinleyiciler
oniinde ortaya konan bir yontemdir. Forum yonteminde maksat, orta yolu bulup fikir
birligi saglama degil, forumdaki dinleyicilerin iiyelerden bilgi istemeleri ve kendi

diistincelerini sunmalar1 i¢in firsat vermektir. (Kalkandelen, 1995, s. 125).

3.6.2. Kiiciik Gruplar i¢in Yontemler

Seminer, kurs, is basinda sistemli gézetim, komiteler gibi yontemler kiiciik
gruplar i¢in kullanilmaktadir. Seminer, Belirli alanlarda miitehassis olan ama o
daldaki yenilikler ve teknolojik gelismelerden haberdar olmak isteyen personel igin
yapilan kisa siireli egitimlerdir. Bu yontemde uygulama ve teorik bilgiler bir arada
verilmektedir. Ara¢ gereclerin Ozellikleri, yenilikleri aktarilirken bir yandan da
kullanim1  gosterilmektedir (Giil, 2000). Komiteler: Karar verme ve planlama
evresinde onemli bir yontemdir. Ortak ¢aligmalar, belirli konularda rapor sunmak ve
belgeleri incelemek i¢in kiigiik gruplar goérevlendirilmektedir (Canman, 1995, s.
100).
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3.6.3. Secilmis Gruplar I¢cin Yéntemler

Sempozyum ve Panel: Bildirilerini hazirlayan minimal bir topluluk
tarafindan farkli fikir ve diisiinceleri de ele alan konusmalarla diizenlenen bir
tartisma yontemidir. Dinleyicilerin de yer aldigi, fikirlerini sundugu bu faaliyette,

konular farkl kisiler tarafindan degerlendirildigi i¢in dikkat ¢ekmektedir.

Calistay (Workshop): Egitim gorenler, kendilerine verilen isleri gozetim
altinda yapmaktadirlar. Ekip calismasi olarak diizenlenen egitim, pratige dayali

oldugu i¢in yetenek ve deneyimi arttirmaktadir. (Bilgin ve Akay, 2007, s. 19).

3.6.4. Bireyler i¢in Yontemler

Evrak sepeti, isi yaptirarak Ogretme, uzaktan egitim ve rotasyon gibi
yontemler bireyler i¢in kullanilan egitim tiirlerindendir. Isi Yaptirarak Ogretme:
Diger yontemlere kiyasla, géreve yeni gelen veya pozisyon degistiren ¢alisanin, daha
tecriilbeli bir personelin yaninda is yaptirilarak egitilmesi, daha basit ve diisiik

maliyetlidir (Canman, 1995, s. 101).

Uzaktan Egitim: Son zamanlarda fazlasiyla tercih edilen, arzu eden ve
gereksinim duyan kisilerin istedigi zaman, istedigi yerde ve istedikleri siirecte
aldiklar1 egitimdir. Gorev Degistirme Yontemi (Rotasyon): Personelin kurum
icerisinde farkli pozisyonlarda gorevlendirilerek, farkli islerin isleyislerini
benimsemesini saglayan yontemdir. Rotasyon yontemi sayesinde personel, farkli kol

ve durumlarda gorev aldig1 i¢in deneyimi ve bilgi seviyesi artmaktadir (Gtil, 2000).
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4. BOLUM

TURKIYE'DE YEREL YONETIMLER VE HiZMET iCi EGIiTIiM

4.1. Yerel Yonetim Sisteminin Genel Yapisi

Yerel yonetim, belli bir bolgede yasamakta olan yerel halkin temel
gereksinimlerini gidermek i¢in, halkin sectigi, islev ve yetkileri kanunlarla
belirlenmis olan, gelir — giderleri 6zel kamu tiizel kisileri olarak tanimlanmaktadir.

(Ulusoy ve Akdemir, 2001, s. 17)

Tiirkiye’de yerel yonetim sistemi kdy, kent, vilayet ve bu yerlerin birbiri ile
ilgili istirak anlamina gelen topluluklardan meydana gelmektedir. Birinci basamakta
kentlerin yonetim organi olan belediyeler ve kirsal yerleskelerin yonetim organi olan
kdy muhtarliklar1 yer almaktadir. Ikinci basamakta il dzel idaresi yer almaktadir.
Yerel yonetim sisteminde yer alan, kentsel yOnetimin tiirii olan belediyeler

yogunlugu en fazla olan yonetim sistemi olarak bilinmektedir (Akdogan ve Oktar,

2001).

Tiirkiye’de kamu yonetimi bir biitiin sayilmaktadir. Kamu islevleri, merkezi
idare ile yerel yonetimler tarafindan gercgeklestirilmektedir. Ama esas sorumluluk

merkezi idarenin elinde bulunmaktadir (Gok, 2017).

Yerel yonetimin bor¢lanma olanaklar1 merkezi yonetim araciligiyla idare
edilmektedir. Merkezi yonetimin belirledigi dis 6demeler, net bor¢lanma ihtiyaglari
gibi degerlendirmeler genel idare smirmna ait tim kamu ydnetimlerini
ilgilendirmektedir. Yerel yonetimlerin biitceleri kendilerine aittir ve bu biitceye
merkezi yonetim karisgamamaktadir. Daha Onceden belirlenen metotlarla yerel

yonetimlerin bor¢lanma olanaklar1 kontrol edilmektedir (Kerimoglu ve Yilmaz,

2005, s. 37)
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4.2. Yerinden Yonetim ilkesi

Yerinden yOnetim, iilkelerin farkli bdlgelerinde ¢esitlilige sahip yerel ortak
ihtiyaglar karsilanmasi, hizmetlerin saglanmasi ve problemlerin giderilmesi i¢in
bolgesel yonetime sahip, karar organlar1 halk tarafindan se¢ilmis bir yonetim bigimi

olarak tanimlanmaktadir (Giinday, 2011, s. 62).

Yerinden yonetim kamusal bir teskilat sistemidir. Bu sistemde yetkiler devlet
disindaki kuruluslara verilmistir. Yetkiler, yerel toplulugun sectigi bu kuruluslar
tarafindan yiiriitilmektedir. Yerinden yonetim “Ademi merkeziyet” ismiyle de
bilinmektedir. Yerinden yonetim, giiciin ve olanaklarin, yonetim kapsaminda veya

kamu yonetimi baglaminda tekrar paylasimidir (Bozlagan ve Demirkaya, 2008).

Yerinden yonetim, yerel 6zellikteki kamusal hizmetlerin devlet disinda baska
bir yerel yonetim tarafindan gercgeklestirilmesidir. Yerinden yonetim, yetki genisligi
ile karistirilmamalidir. Yetki genisligi ile merkezi idarenin yetkilerinin tasradaki
kisimlarinca kullanilmasi, devletin bdlgesel olarak temsil edilmesi anlamina

gelmektedir (Nadaroglu, 2001, s. 20).

4.3. Yerinden Yonetim Kuruluslarimin Ayri Bir Tiizel Kisilige
Sahip Olmasi

Yerinden yonetimde yetkiler, devlet disindaki kuruluslara verilmektedir.
Belediyeler, kdyler ve il 6zel yonetimleri gibi birimlerin devlet tiizel kisiliginden ayr1
tiizel kisilikleri bulunmaktadir. Merkezi yonetimin biitgesinden ayr1 biitgeleri vardir
ve kendi gelir kaynaklarma sahiptirler.

1982 Anayasasi'nin 126. maddesinin 2. Fikrasina gore sadece il yonetimi i¢in
yetki genigligi unsuru gerekli goriilmiis, bu ilke dogrultusunda yalnizca wvaliler,
merkezi yonetim adma merkeze damigmadan karar alabilmekte ve bu kararlari
yiriirliige koyabilmektedir. Fakat diger tasra orgiitleri ve kaymakamliklarin bu tarz

yetkileri bulunmamaktadir.
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Yetki genisligi yetki devri gibi algilansa da aralarinda fark vardir. Yetki
devrinin amaci, yonetim sistemindeki makamlarm yetki alanlarini saptamak ve
hizmet hizini arttirmaktir (Keles, 2009).

Ayr1 bir tiizel kisilige sahip olan yerinden yonetim kuruluslarinin 6zelliklerini
su sekilde siralayabiliriz (Bozlagan ve Demirkaya, 2008);

e Devlet tiizel kisiliginden ayr1 tiizel kisilikleri bulunmaktadir,

e Gorevleri yasa ile belirtilmektedir,

e Yerinden yonetim ilkesine dayanan kuruluslardir,

e Karar organlar1 secimle goreve gelmektedir,

e Yerel ve ortak ihtiyaglar1 karsilamak tizere olusturulmaktadirlar,

e Yonetimin biitiinliigii yoniinden merkezi yonetimin vesayet denetimine
tabi tutulmaktadirlar,

e Gelirleri, gorevleri ile orantilidir,

e Bakanlar Kurulu’nun izniyle aralarinda birlik kurulabilmektedirler.

4.4. Yerinden Yonetim Kuruluslarinin Secilmis Organlarimin
Olmasi

Yerel yonetim kuruluslar1 disinda, bazi ihtiyaglarin giderilmesi ve merkezi
yonetimin yiikiiniin hafiflemesi amaciyla hizmet veren yerinden yonetim kuruluslari
bulunmaktadir. Tiirkiye’de belediyeler, il 6zel yonetimleri ve koyler yerinden
yonetim kuruluslar1 arasinda yer almaktadir.  Merkezi yoOnetimin {istiinlik
diizeyinden bagimsiz olarak orgiitlenmis olup, gelir kaynaklari, biitgeleri, tiizel
kisilikleri ve kendilerine ait olan mal varliklar1 bulunmaktadir. Kanunun verdigi
hakla kurulmaktadirlar (Yagmurlu, 2018, s. 2-3).

Yerel yonetim organlar1 ve Tlyeler genellikle se¢im yoluyla goreve
gelmektedir. Bazen merkezi yonetim tarafindan atandiklar1 da goriilmektedir. 11 6zel
idaresinin yiiriitme organi olan vali Igisleri Bakanligi’nimn tavsiyesi, bakanlar kurulu
karar1 ve cumhurbaskani onay1 ile goreve getirilmektedir. Belediye baskani ise
secimle goreve gelmektedir. Fakat belediye bagkanligmin herhangi bir sebepten
otiirli bosalmas1 durumunda ve yerine yeni baskan veya vekil se¢imi yapilamamasi

halinde se¢im yapilana dek, biiyiiksehir belediyeleri ve il belediyelerinde is isleri
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bakani tarafindan belediye baskani secilme sartlarina uygun bir kisi goreve

getirilmektedir. Diger belediyelerde ise bu kisi vali tarafindan gorevlendirilmektedir.

4.5. Yerel Hizmetlerin Varhgi

Bireylerin ihtiyaclarini direkt ya da dolayli yoldan gidermeyi saglayan her
seye “mal” denir. Baz1 mallar gozle goriiliip elle tutulamamaktadir. Bunlar “hizmet”
olarak adlandirilmaktadir. Insanlarin ortak ve genel ihtiyaglarini karsilamak ve
kamuya fayda saglamak i¢in, yerel yonetim kuruluslarinin ortaya koydugu olgular

hizmet olarak tanimlanabilmektedir.

Baska bir sekilde ifade etmek gerekirse, devlet ya da diger kamu tiizel
kisilerinin denetimi ve goOzetimi altinda ortak gereksinimleri gidermek amaciyla

uygulanan sistemli ve devamlilig1 olan ¢aligmalardir.

4.6. Yerel Yonetimlerde Hizmet i¢i Egitimde Yasal Durum

Tirkiye’de  kamu  kuruluslarinda  hizmet i¢i  egitim  yasalarla
diizenlenmektedir. 1965 yilinda kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nun yedinci kismi 214-225 sayili maddelerinde, “devlet memurlarinin
yetistirilmesi” bashg1 altinda kuruluslarin personel egitimi konular1 diizenlenmistir.
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 214.maddesi “devlet memurlarinin yetistirilmesini
saglamak, verimliligini artrmak ve daha ileriki gorevlere hazirlamak amaciyla
uygulanacak hizmet i¢i egitim, Devlet Personel Baskanligi tarafindan ilgili

kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelik dahilinde yiiriitiiliir” demektedir.

Kanundaki 215. ve 216. maddeler de kamu kuruluslarinin hizmet i¢i egitimi
saglayabilmeleri i¢in biinyelerinde “egitim birimi” ve “egitim merkezi” agmalariyla
alakaldir. 215. madde “her kurumda, yetistirme faaliyetlerini tertip etmek, yiirlitmek
ve degerlendirmekle yiikiimli bir “Egitim birimi” kurulacagini agiklamaktadir.
Birden ¢ok birime sahip kurumlarda, birimlerden birinin “Merkez Egitim Birimi”
ismini alacagi aktarilmaktadir. Bu birimlerin kurulmasinda, kurumlara tercih hakki
verilmemis, bu birimlerin kurulmasi zorunlu hale getirilmistir. 216. Maddede ise

“kurumlar kendi egitim ihtiyaclarin1 karsilamak iizere egitim merkezleri agabilirler.
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Kurumlar arasi egitim ihtiyaglarini karsilamak tizere, Basbakanlik Devlet Personel
Bagkanliginin teklifi ve Bakanlar Kurulu kararnamesiyle, kurumlar arasi egitim
merkezleri de acilabilir. Egitim birim ve merkezlerinin kurulus ve isleyisleri
Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligmin goriisii alinmak suretiyle kurumlarinca
hazirlanacak yonetmeliklerle diizenlenir” yazmaktadir. Bu maddede, kurumlara
kendi gereksinimlerini karsilamak adma, egitim merkezleri acabilme konusunda

serbest birakilmstir.

Kanun, kurumlara egitim konusunda 218. ve 221. maddelerinde
“kurumlarin, memurlarmi yurt disinda egitebilecekleri gibi, kendi biinyeleri
icerisinde mesleki egitim ve Ogretim yapabilirler, yurt icindeki Ogrenim
kurumlarinda 6grenci okutabilirler” demekle kurumlara kendi memurlarin1 egitme
konusunda takdir hakki vermistir. Ayrica kurumlarin yapacagi egitim etkinlikleri ile
ilgili Basbakanlik Devlet Personel Baskanliina da kanunla onemli goérevler
verilmistir. “Devlet Personel Baskanligi yurt i¢inde ve yurt disinda egitim
programlarinin diizenlenmesinde ve uygulanmasinda yol goOstermek, yetistirme
faaliyetlerini organize etmek ve denetlemekle yiikimli” kilimmistir. 220.madde ile
tim kamu kurumlarinda diizenlenecek egitim faaliyetlerinin belli bir tertip ve
isbirligi igerisinde yiiriitmek amaciyla kurumlar, yillik egitim programlarma gore
yaptiklar1 egitim faaliyetleri neticelerini alt1 ayda bir Devlet Personel Baskanligi’na

bildirmekle yiikiimliidiirler (Eryilmaz, 2004, s. 84).

Tiirkiye’de kamu personelinin hizmet i¢i egitimlerde yetistirilmesi i¢in
sunulan kanunlar yeterli oldugu halde, personelin egitilmesi i¢in uygulanan
yontemler yetersiz kalabilmektedir. Bunun nedeni ise uygulamalarda daha ¢ok “diiz
anlatim yontemi” kullanilmasidir. Anlatimin basit ve maliyetsiz olmasi, bu yonteme
olan ilgiyi kamu kurumlarmca arttirmis olmasina ragmen, teorik seviyede kalmasi,
personele bir takim bilgi ve yetenek kazandirmamasi olumsuzluklara yol
acabilmektedir. Ekonomik ve teknik iglerle ilgilenen kuruluslar “isi yaptirarak
Ogretme yontemini” daha fazla kullanmaktadirlar. Bu yontemin tercih edilmesinin

sebebi, diger yontemlere gére masrafsiz olmasidir.
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Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer alan 217. Madde “Maliye ve Milli
Egitim Bakanliklar1 ile TODAIE, DPT ve ilgili kurumlarm goriisleri alindiktan sonra
Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi tarafindan hazirlanarak Bakanlar Kurulu
tarafindan yiirlirlige giren “Devlet Memurlar1 Egitim Genel Plan1” bagligini
tagimaktadir. Bu maddenin gayesi hizmet i¢i egitim etkinliklerinin bir biitiinliige ve

diizene kavusturulmasidir (Giil, 2000, s. 14).

4.7. Hizmet Ici Egitim Veren Kurum ve Kuruluslar

Tiirkiye’de 6zel ve kamu alanindaki kurumlarin hedefleri, giinlimiiziin
getirdigi yenilik ve degisimler karsisinda, her gecen giin artmaktadir. Bu karigiklik,
kurumlarn igleyisini ve diizenini etkilemektedir. Ayrica, yeni kaynak, arag, gere¢ ve
teknik kullanimini zorunlu hale getirmektedir. Kurumda c¢alisan personel bu
kaynaklardan en 6nemlisidir. Bu nedenle hizmet i¢i egitim, insanin yetistirilmesi ve
verimli galisabilmesi i¢in kullanilan en 6nemli unsurdur. Bu yiizden 6zel sektordeki
kuruluslarin ¢ogunda, kamu alaninda ve Kamu iktisadi Tesebbiislerinde (KiT)
hizmet i¢i egitim veren merkezler yer almaktadir. (Taymaz, 1997, s. 12). Hizmet ici
egitim veren kurum ve kuruluslarmm egitim programlar1 asagidaki gibi

gruplandirilabilir (Bilgin, Akay, Hasar ve Koyuncu, 2007, s. 32):

e Icisleri Bakanlig1i’nin diizenledigi ve uyguladigi mecburi programlar,

Diger bakanliklarin ve kamu kurum ve kuruluslarinin diizenledigi egitim
programlari: Milli Egitim Bakanligi, Bagbakanlik Devlet Personel Dairesi
Bagkanligi, Bagbakanhk Idareyi Gelistirme Baskanligi, Sanayi ve Ticaret Bakanligi,
Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, Tarim Bakanligi, Ulastirma Bakanligi, Saglik Bakanlhigi,
Baymdirlik ve Iskan Bakanlhigi, Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlhigi, Cevre ve
Orman Bakanlhgi, Iller Bankasi Genel Miidiirliigii, Tiirkiye Is Kurumu Genel

Miidiirliigii’niin programlari,

o Belediyelerin kendi kapsaminda uyguladigi egitim programlari,
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o Ozel sirketlerin belediyeler icin diizenledigi hizmet i¢i egitim
programlari,
e Sivil toplum oOrgiitleri, meslek odalari, dernekler, goniilli kuruluslarin

uyguladigi hizmet i¢i egitim programlari.

4.7.1. Devlet Personel Baskanhgi (DPB)

Devlet Personel Bagkanligi, ilk olarak “Devlet Personel Dairesi” ismiyle
13.12.1960 yilinda, 160 sayili kanunla kurulmustur. Bu kanunun 5.maddesinin (k)
fikras1 geregince Devlet Personel Dairesi’ne ‘“Personelin yetistirilmeleri, ileriki
kadrolara hazirlanmalar1 i¢in usul ve vasitalar1 tespit etmek” gorevi verilmistir.
Devlet Personel Baskanligi’nin kurulus, isleyis ve haklarini diizenleyen 160 sayili
kanun, Bakanlar Kurulu tarafindan 08.06.1984 tarihinde 217 Sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile degistirilmistir. Bu degisikligin ardindan, kanunda yer alan
birinci madde, Devlet Personel Baskanliginin gérevlerinden biri; kamu personelinin
hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimlerini saglamak olmustur. Devlet Personel
Baskanligi’nin gorevi, hizmet ici egitimle alakali olarak, ilgili kuruluslarla

yonetmelik hazirlamaktir (Ugurlu, 1990, s. 73).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 217.maddesi, genel egitim planinin
hazirlanmas1 gorevini Devlet Personel Bagkanligi'na vermistir. 214.madde ise
yoneticilere verilecek egitimler i¢in, ilgili kuruluslarla isbirligi icerisinde gerekli

calismalar gerceklestirme gorevini DPB’ye vermistir (Onder, 1995, s. 154).

4.7.2. Kiiltiir ve Turizm Bakanhgi

Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 yerel yonetimlere 6zel bir hizmet i¢i egitim
vermemektedir. Fakat kiiltiir ve turizm caligsmalar ile ilgili meslek odalar1 ve sivil
toplum Orgiitlerinin organize ettifi sempozyum, sergi, seminer, sdylesi, konferans
gibi etkinlilere ve bilgi igerikli kitap, belge ve brosiirlere ¢esitli katkilar1 olmaktadir
(Bilgin, Akay, Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 35).
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Toplumumuzda kiiltiir ve turizm kavramini yaygmlastrmak i¢in yogun
egitim ¢aligmalar1 yapilmaktadir. Bu sektorde turist rehberligi ve mesleki turizm
egitimleri uygulanmaktadir. Bunlarin yani sira, turistik el sanatlari iiretiminde
verimlilik ve isgiiclinlin arttirilmasi1 i¢in kurslar diizenlenmekte, el sanatlari
egitiminin benimsenmesi i¢in faaliyetler devam etmektedir. Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi, personeline, islerinde gereken davranis, bilgi ve yetenegi saglamak
amaciyla egitim faaliyetleri diizenlemektedir. Personelin yetistirilmesi i¢in arastirma
ve gelisme hedefleriyle yurt digi burs olanagi bakanlik tarafindan saglanmaktadir.
Bunun yam sira diger kuruluslar tarafindan diizenlenen seminerlere, kurslara

katilimlar1 ve bakanligin gorev kapsaminda zorunlu staj yapmalar1 saglanmaktadir.

(Oztiirk, 2010, 5. 103).

Kiiltiir ve Turizm Bakanhigi kurulus yasasma (16.04.2003 tarih ve 4848
sayilt kanun) gore, turizm alaninda ¢alisan personel ve kuruluslara ticretsiz
hizmetlerle yarar saglamaktadir. Bu yasada, Bakanlik biinyesinde ¢alismalar yapan
Arastirma ve Egitim Genel Miidiirliigii’niin gorevleri dizininde “toplumda kiiltiir ve
turizm bilincinin gelistirilmesi i¢in gerekli ¢alismalar1 yapmak, bu amacla ilgili
kurum ve kuruluslarla isbirligi saglamak™ ve “kiltir ve turizmle ilgili kamu
kuruluslar1 personelinin kiiltiir ve turizm konularinda egitilmesini planlamak ve
gergeklestirmek™ maddeleri bulunmaktadir. Bu hiikiimler baglaminda bakanligin,
Aragtrma ve Egitim Genel Miidiirligi’ne bagl olan Turizm Egitimi Dairesi
Bagkanligi, Mesleki Turizm Egitimi Subesi’nin turizm isletmelerinde gorevli
personeline Tlicretsiz igbasi egitim imkénlar1 saglanmaktadir. Bu isbasi egitim
programlarinin amaci, turizm isletmelerinde kat hizmetleri, 6n biiro, yiyecek iiretimi,
yiyecek ve igecek servisi boliimiinde ¢aligmakta olan personelin alan, bilgi, beceri,
tutum ve davraniglarini gelistirmektir. Kurslar egitim iste§inde bulunan kuruluslarin
biinyesinde diizenlenmektedir. Yurtdismna yonelik verilen egitimlerde ise egitim
talebinde bulunan iilkede turistik isletmelerde egitim verilmektedir. Katilimec1
sayisinin en az 5, en fazla 20 olmasi tercih edilmektedir. Egitim 6 ile 9 giin egitim, 1
giin smav olmak iizere toplamda 1 hafta ile 10 giin arasinda siirmektedir. Egitim
uygulamali ve teorik olarak giinde 3 saat gergeklestirilmektedir. Egitim saatleri,

personelin ve kurulusun c¢aligma kosullarina uygun belirlenmektedir. Personel,
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isletmede gorevli olduklar1 bolim ile ilgili egitim programina katilmaktadir. Egitim
programina devam zorunlulugu bulunmaktadir. Egitim sonunda uygulamali ve teorik
olarak gerceklestirilen smavda basarili olan kursiyerlere Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1

“Basar1 Belgesi” vermektedir (Ozdemir, 2013, s. 56-61).

4.7.3. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgi

Calisma ve Sosyal giivenlik Bakanligi’nin uyguladigir hizmet i¢i egitim
caligmalari, Devlet Personel Heyetinin 17.10.1983 tarih ve 1983/972 Sayili Karar1 ile
kabul edilen Sosyal Giivenlik Bakanligmin Hizmet I¢i Egitim Yonetmeligi
kapsaminda uygulanmaktadir. Bu yonetmelik Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakani
tarafindan yiiriitiilmektedir. Bakanlikta yapilmakta olan egitimler, hizmet i¢i egitim
yonergesi ¢er¢evesinde planlanmakta ve uygulanmaktadir. Bu egitimler, Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi ¢alisanlarmin verimliligini artirmak, yetistirilmelerini
saglamak ve iist gorevlere hazirlamaktir. Hizmet I¢ci Egitim Ydnetmeligi, 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 214. maddesine gore hazirlanmistir. Calisma ve

Sosyal Giivenlik Bakanligi’nda Hizmet i¢i Egitimin Hedefleri (Ordu, 2010, s. 74):

e Personelin kamu hizmetlerinin manasini, gérev ve sorumluluklarmi,
Bakanligin gorev ve yetkilerini 6gretmek, yasaklar ve genel haklarla ilgili bilgi
vermek,

e Personeli iist kadro gorevlerine hazirlamak,
e Personelin hizmete yatkinliklarini saglayarak verimliliklerini arttirmak,

e Personelin moral ve isteklendirmesini yiikseltmek, insani ve toplumsal
iliskilerini, géreve sadakatlerini ve girisim giiclinii arttrmaktir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgrmin Hizmet I¢i Egitim

Yonetmeligi’nden bazi maddeler asagidaki gibi aktarilabilir (C.S.B., 2017, s. 5-7);

e Madde 16:
I- Temel egitim, hazirlayic1 egitim ve staj seklinde aday memurlarin

yetistirilmelerine iliskin yonetmelik esaslarina,
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I1- Asli memurluk siiresi i¢inde, yetenek ve verimliligi artirma egitimi ile
iist gorevlere hazirlama egitimi olarak bu esaslarma, gore yapilir.

e Madde-17:

Hizmet i¢i egitim programlary; Kurs, Seminer, Konferans, Uygulamali
Egitim, Staj, Arastirma, Yurt i¢i Inceleme gezileri gibi metotlardan bir veya birkac1
birlikte uygulanmak suretiyle diizenlenir. Hizmet i¢i egitim programlar1 Personel
Dairesi Baskanliginca yapilan ¢alismalar sonucu belirlenen konular i¢cin ayri ayri
diizenlenecegi gibi miistereken de diizenlenebilir. Bu husus, programin amaci, kursa
katilacaklarin gorev ve hizmet nitelikleri, ders yeri, egitim gorevlilerinin durumu ve
stiresi gibi esaslar dikkate alinarak tespit edilir.

Egitim Programlar1

A. Memurlarin hizmet i¢i egitimini temin maksadiyla:

a) Intibak egitimi,

b) Gelistirme egitimi,

c) Ust gorevlere hazirlama egitimi, basliklar1 altinda diizenlenebilir.

e Madde 18.

Bu yonetmelige gore yapilacak hizmet i¢i egitimde yer alacak konular;
personelin hizmet alanina gore, gercek ihtiyaglar1 dogrultusunda ve meselelerin
haline yardim saglayacak nitelikte olanlardan segilir. Bunlardan baska Atatiirk Ilke
ve Inkilaplari, halkla iliskiler, davramis kurallari, yabanci dil, personel ydnetimi,
arastirma metotlari, yonetim bilimindeki yenilikler ve benzeri konulara yer verilir.
Yonetmelikte yer almayip, yapilmasi gereken konulardaki egitim, Egitim Kurulu’nun

teklifi ve Makamin onayini miiteakip her zaman yapilabilir.

e Madde 19:

Programlarm siireleri varilmak istenilen amaca uygun olarak programi
olusturacak unsurlar ve programin yeri, tahsis olunacak para, egitim gorevlileri,
egitime katilanlar, diger programlarla miinasebeti gibi program olusturacak
unsurlarin her biri dikkate alinarak tespit edilir. Idari zorunluluk olmadik¢a ayni

programlar esit siirelerle uygulanir.
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e Madde 20:

Hizmet i¢i egitimin Bakanlik merkezinde uygulanmasi esastir. Ancak
gerekli goriilen hallerde diger kurum ve kuruluslarin tesislerinden de yararlanilabilir.
Programlarm uygulanmasi, neticelendirilmesi ve degerlendirilmesine iliskin gorevler

programin ¢esidine gore gorevlendirilecek program yoneticisi tarafindan yiirttiiliir.

4.7.4. Universiteler

Genel olarak Universitelerin hizmet i¢i egitime katkilar1 asagidaki gibi

siralanabilmektedir (Ugurlu, 1990, s. 74):

¢ Kiitiiphane ve yayin yoluyla hizmet i¢i egitime yardimci olmak,
e Egitim alaninda danigma faaliyetlerinde bulunmak,

e Yillik konferanslar diizenlemek,

e Seminerler diizenlemek,

o Uyeleri vasitasiyla iilkedeki birgok ¢alismaya katilmak.

Universitelerimizin idari, iktisadi ve miihendislik fakiiltelerinde yerel
yonetimler ile alakali arastirma ve egitim faaliyetleri diizenlenmektedir. Cogunlukla
stirekli egitim merkezleri, yerel ve yerinden yOnetimlerle ilgili yenilikleri ve
gelismeleri kapsayan egitim caligsmalar1 yapmaktadir. Bu merkezler asagidaki gibi

gruplandirilabilir (Bilgin, Akay, Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 49-50);

e Ankara Universitesi: Iskdn ve Sehircilik Arastrma ve Uygulama
Merkezi, Kamu Yonetimi Arastirma Merkezi,

e Bogazici Universitesi: Kat1 Atik Kirlenmesi Arastirma Denetim Tiirk
Milli Komitesi, Su Kirlenmesi Arastirmalar1 ve Kontrolii Tiirk Milli Komitesi, Cevre
Bilimleri Enstitiisii,

e Dokuz Eyliil Universitesi: Bolgesel Kalkinma ve Isletme Bilimleri,

Aragtirma ve Uygulama Merkezi (BIMER), Deniz Bilimleri ve Teknoloji Enstitiisi,
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e Gazi Universitesi: Enerji-Cevre Sistemler ve-Endiistriyel Rehabilitasyon
Aragtirma Merkezi, Endiistriyel Teknik Egitim Uygulama Arastirma Merkezi,

e Hacettepe Universitesi: Isletme Yonetimi ve Ekonomik Arastirmalar
Enstitiisi,

e Istanbul Teknik Universitesi: Enerji Bilimleri Teknoloji Uygulama
Arastirma Merkezi, Makina Imalat1 Bilim ve Teknolojisi Uygulama Arastirma
Merkezi, Ulastirma ve Ulasim Amaglar1 Uygulama Arastirma Merkezi, Cevre ve
Sehircilik Uygulama Arastrma Merkezi, Yapt ve Deprem Uygulama Arastirma
Merkezi,

e istanbul Universitesi: Kamu Yonetimi Bilimleri, Uygulama Arastirma
Merkezi,

e Marmara Universitesi: Yerel Yonetimler Arastirma ve Egitim Merkezi,
Yeni ve Yenilenebilir Enerji Uygulama Merkezi, Isletme Bilimleri Arastirma ve
Uygulama Merkezi, Teknoloji Uygulama ve Arastirma Merkezi,

e Yildiz Universitesi: Yerlesme ve Mimarlik Bilimleri Uygulama

Arastirma Merkezi, Turizm Yapilar1 Uygulama Arastirma Merkezi.

2004 yilinda kurulan Marmara Universitesi Yerel Yonetimler Merkezi
(MUYYM), Beyazit Kampiisii'nde hizmete agilmistir. MUYYM, Avrupa Birligi
biitlinlesme siirecinde yerel yonetimlere AB yonetmeligi ve faaliyetleri ile uyumlu
olabilmeleri i¢in yardime1 olmaktadir. MUY YM nin kurumsallagsmas1 ve bir merkez
olarak caligmalara devam etmesi amaclanmaktadir.

Ornek olarak, Yildiz Teknik Universitesi Hizmet Igi Egitim
Yonetmeligi’nin Genel Hiikiimlerinde yer alan maddelerden bazilar1 verilebilir
(Y.T.U., 2003);

Madde 1- Yonetmelik, Universitede gérevli personelin giiniin kosullarma
uygun olarak yetismelerini saglamak, gorevinin gerektirdigi bilgi, beceri ve
davraniglara sahip tutum kazanmalarmi saglamak, verimliligini artrrmak ve daha
ileriki gorevlere hazirlanmalar1 i¢in uygulanacak hizmet i¢i egitimin ilkelerini,
planlama esaslarimi ve degerlendirme usulleri ile diger hususlar1 belirlemek amacryla

hazirlanmastir.
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Madde 2- Bu Yoénetmelik, Y1ldiz Teknik Universitesi’'nde 657 sayil1 Devlet
Memurlar1 Kanunu’na tabi olarak gorev yapan personeli kapsar.

Madde 3- Bu Yonetmelik, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 214.
maddesi ile 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun 51. maddesi ve 124 sayili
Yiiksek Ogretim Ust Kuruluslar: ile Yiiksek Ogretim Kurumlarinin Idari Teskilati
Hakkinda Kanun Hitkmiinde Kararnamenin 29. maddesine dayanarak hazirlanmistir.

Madde 5- Hizmet i¢i egitimin hedefi, Devlet Memurlar1 Egitimi Genel
Planinda, kalkinma planlarinda ve is programlarinda egitim i¢in 6ngoriilen amaglar
dogrultusunda;

a) Personelin; bilgisini ve verimliligini arttirarak hizmet i¢inde yetismesini
saglamak, daha iist gorev ve kadrolara hazirlamak, buna iliskin gorevde ylikselme
egitimini diizenlemek,

b) Devlet Memurlarinin 6dev, yetki ve sorumluluklarini 6gretmek, genel
haklar ve yasaklar hakkinda bilgi vermek,

C) Yonetimde ve uygulamada verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun
arttirilmasini saglamak,

d) Personelin degerlendirilmesinde hizmet i¢i egitim ihtiyacini belirlemek,

e) Rektorliigii bilimsel ve teknolojik olarak iist seviyeye tagimak,

f) Mal ve hizmetlerin tam ve zamaninda kullanicilara ulasimimi saglayacak
egitimi vermek,

g) Yurtdisina gidecek personeli, yeni bilgilerin hizla arttigi alanlara
yonlendirmek,

h) Personel planlamasinin uygulanmasina hizmet i¢i egitimden en etkin
bicimde yararlanmaktir.

Madde 6- Hizmet i¢i egitim hedeflerine ulagabilmek i¢in uygulanacak
ilkeler;

a) Egitimin; verimlilik, etkinlik ve tutumluluk ilkelerine uygun olarak
yiiriitiilmesi ve siirekli olmasi,

b) Egitimin; Universitenin amaglari, gorevleri, yetkileri, sorumluluklar1 ve
ihtiyaglar1 dikkate alinarak diizenlenecek plan ve programlara dayandirilmasi,

¢) Egitimden beklenen sonuglara ulasilip ulagilmadigmin belirlenmesi igin

egitim ¢aligmalar1 sirasinda ve bitiminde degerlendirme yapilmas,
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d) Egitim yapilacak yerlerin egitim sartlarina uygun olmasi, egitimin
gereklerine gore diizenlenmesi ve donatilmasi,

e) Egitime tabi tutulan Rektorliikk personelinin egitimde kazandirilan
niteliklere ve egitime gonderilme amacina uygun gorevlerde istihdam edilmesi,

f) Her amirin birimindeki personelinin egitiminden ve yetistirilisinden
sorumlu olmasi,

g) Bu Yonetmelik hiikiimlerine gore egitim gorevi verilecek egitim
gorevlerinin ve egitime tabi tutulacak personelin egitime katilmaktan sorumlu
olmasi,

h) Hizmet i¢i egitimden yararlanmada Oncelikler esas alinarak, tim
personelin saptanan hizmet i¢i egitim ihtiyacina gore yararlandirilmasi,

i) Gerektiginde ilgili tiim kuruluslarla egitimde isbirligi yapilmasi, bilgi,

belge, arag-gere¢ ve egitim gorevlisi degisiminin saglanmasidir.

Madde 7- Rektorliigiin egitim faaliyetleri,
a) Egitim Kurulu,

b) Personel Daire Baskanligi, tarafindan ytirttiiliir.

Madde 8- Egitim Kurulu, Rektoriin veya gorevlendirecegi, yardimcisinin
baskanliginda, Genel Sekreter ve Genel Sekreter Yardimcisi, Personel Daire Baskani
ve diger Daire Baskanlar ile Fakiilte, Enstitii ve Yiiksekokul Sekreterlerinden olusur.
Egitim Kurulu hizmet i¢i egitim konularmi goriismek lizere her yil Haziran ayinda

toplanir. Bagkanin ¢agrisi iizerine olaganiistii de toplanabilir.

Madde 9- Egitim Kurulu hizmet i¢i egitim konularina iliskin olarak;

a) Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin yiiriitilmesi igin izlenecek yol, yontem
ve egitim politikasini saptamak,

b) Personel Daire Bagkanligi tarafindan hazirlanan yillik egitim plan ve
programlarini degerlendirip son seklini vererek, yillik egitim plani ve programlarmin
uygulanmasindan idari, mali, hukuki ve teknik konularda ortaya ¢ikan aksakliklari

gidermek,
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€) Hizmet igi egitim plani ve programlart kapsami iginde, yetistirmek
amacityla yurt i¢i ve yurt disina gonderilecek personeli saptamak,

d) Egitim ile ilgili yonetmelikleri ve bunlarda yapilacak degisiklikleri
saptamak,

e) Bir onceki yilda uygulanan hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin sonuglarini
degerlendirerek yeni programda aksayan hususlar1 goz oniinde bulundurmak,

f) Hizmet i¢i egitim ¢alismalar1 ve uygulamaya iliskin 6neri ve basvurular
ile kurs yoneticilerinin getirecegi Onerileri incelemek ve karara baglamak,

g) Egitim plan ve programlarinin verimli, etkin ve tutumlu bir sekilde
gerceklesmesi amaciyla diger kuruluslarla, ayrica yabanci iilkelerdeki benzer ve
faydali kurum ve kuruluslarla igbirligi yapilarak, egitim ve 6gretim bakimindan
Rektorliige yararli olabilecek olanak ve kaynaklar1 saptamak,

h) Yurt i¢inde ve yurt disinda egitim galigmalarina katilanlarin verecekleri
raporlar degerlendirmesini yapmak,

i) Yabanci dil egitimi alacak personeli saptamak,

J) Her yil yapilacak hizmet i¢i egitim etkinliklerinin tiirii, siiresi ve tarihi,
okutulacak dersler, katilacak personel sayis1 ve egitim gorevlerini saptamak,

K) Kurslarda okutulacak ders notlarinin hazirlanmasini saglamak,

I) Yillik olarak tiim personele uygulanacak hizmet i¢i egitim ihtiyacini
saptamak,

m) Gergeklestirilen egitim etkinliklerinin sonug¢larinin degerlendirmesini
yapmak.

Madde 11- Her diizeydeki hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde, egitim gorevlisi
olarak oOncelikle Rektorliik biinyesinde gorevli personelden yararlanilir. Egitim
faaliyetinde Rektorliik igerisinden gorevlendirilecek personel bulunmamasi veya
konunun Rektorliik disindan yetkili kisiler tarafindan iglenmesinde yarar goriilmesi
halinde, Rektor onayi ile kurum digindan da egitim gérevlisi gorevlendirilebilir.

Hizmet ici egitim faaliyetlerinde gorev alacaklarm yiiksek Ogrenimli
olmalar1 yaninda, kurum personeli ile diger kamu kurum ve kuruluslarmdan
gorevlendirilen personel ile {izerinde resmi gorevi bulunmayanlarm, egitim
programimda yer alan konularda gerekli bilgi, beceri ve dgretme yetenegine sahip

olmasi gereklidir.
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Madde 12- Hizmet i¢i egitimde gorev verilenler;

a) Ustlendigi egitim konulari ile ilgili bir plan yapmakla,

b) Yaptiklar1 planla ilgili dokiiman bulunmamasi halinde, egitim notlar1
hazirlayip programin baslamasindan en az bes giin Once program yoOneticisine
vermekle,

) Programda belirlenen konular1 6gretmek ve konularin personel tarafindan
dikkatle izlenmesini saglayacak tedbirleri almakla,

d) Egitim siiresi i¢inde sozlii veya yazili sinav yapmak ve degerlendirmekle,

e) Egitim siiresince program yoneticisi ile isbirligi yapmakla, egitim
faaliyetinin etkinligini degerlendirmekle,

f) Saglik, olaganiistii durum gibi gegerli sebeplerle gorevlerine devam
edememeleri halinde durumu derhal program yoneticisine bildirmekle,
Yikiimliidiirler.

Egitim gorevlileri, hizmet i¢i egitim siiresince yillik izin kullanamazlar.

Madde 14- Personel Daire Baskanligi, diger daire baskanliklari ile isbirligi
yaparak, en ge¢ mayis aylr sonuna kadar bir sonraki yilmn hizmet i¢i egitim
programlarin1  hazirlar. Bu programlar haziran ayinda Egitim Kurulu'nda
goriisiildiikten sonra Rektoriin onay1 ile kesinleserek uygulamaya konulur. Yillik
egitim programlar1 Rektoriin onayindan sonra, egitim c¢alismalarinin baglamasindan
en az bir ay once biitiin birimlere duyurulur.

Egitim programlarinda, hizmet i¢i egitimin konusu, siiresi, yeri, yontemi,

egitim gorevlileri ve gerekli diger hususlar belirtilir.

Madde 15- Hizmet i¢i egitim;

a) Asli memurluk siiresi iginde; yetenek ve verimliligi gelistirme konulari
ile ilgili gelismeleri izleme ve intibak etme egitimi ile iist gdrev kadrolarmna
hazirlama egitimi ve unvan, smf degisikligine hazirlama egitimi olarak bu
Yonetmelik ve Yiiksekogretim Ust Kuruluslari ile Yiiksek Ogretim Kurumlari

Personeli ile Universitelerde Gorevde Yiikselme Y onetmelik esaslarma gore,
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b) Adaylik siiresi i¢inde; Temel Egitim, Hazirlayic1 Egitim ve Staj seklinde,

Aday Memurlarin Yetistirilmelerine iliskin Y6netmelik cercevesinde, yapilir.

Madde 16- Hizmet i¢i egitim programlart;

a) Adaylik Egitimi (Temel ve Hazirlayic1 Egitim veya Staj)
b) intibak Egitimi,

c) Bilgi Tazeleme Egitimi,

d) Ust Gorev Kadrolarma Hazirlama Egitimi,

e) Sinif ve Unvan Degisikligine Hazirlama Egitimi, olmak tizere,

Kurs, seminer, konferans, uygulamali egitim (staj), arastirma, yurt i¢i, yurt
dis1 incelemeler gibi metotlardan bir veya birkag1 birlikte uygulanmak suretiyle

diizenlenir.

Madde 17- Bu Yonetmelige gore yapilacak hizmet i¢i egitimde yer alacak
konular, personelin hizmet ve caligma alanina gore ihtiyag duyulan nitelikte
olanlardan segilir.

Programlarm siireleri; programin yeri, egitim gorevlileri, egitime katilanlar,
tahsis olunacak 6denek ve diger programlarla iligkisi gibi unsurlarin her biri dikkate
almarak tespit edilir.

Madde 18- Hizmet igi egitimin Universitede uygulanmasi esastir.
Gerektiginde diger kurum ve kuruluslarin tesislerinden de yararlanilabilir.

Programlarm uygulanmasi, sonuclandirilmasi ve degerlendirilmesine iliskin
gorevler programin tiiriine gore gorevlendirilecek program yoneticisi tarafindan
yuriitiiliir.

Madde 19- Personelin yurt diginda yetistirilmesi "Yetistirilmek Amaciyla
Yurtdisna Gonderilecek Devlet Memurlar1 Hakkinda Yonetmelik" hiikiimleri
cercevesinde yapilir.

Madde 20 —Kesinlesen programlarda hizmet ic¢i egitime katilmasi
kararlagtirilmis olan personel, o hizmet i¢i egitim faaliyetine katilmak zorunda olup,

bagli olduklar1 kurum amiri bunu saglamakla yiikiimliidiir.
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Egitime katilanlarin egitim programlarinda belirtilen sartlar1 tasimalari

gereklidir.

4.7.5. Belediye Is Sendikasi Egitimleri

Demokratik toplumsal diizenin esas Ogelerinden olan sendikalar,
calismalarm hak ve yararlarin1 korumak ve gelistirmekle gorevlidir. Belediye Is
Sendikasi, lyelerini bilimsel ve gercek bilgilerle eksiksiz hale getirmeyi amag
edinmektedir. Bu sendika, yonetici, temsilci ve taban alanlarinda egitimler
vermektedir. Egitimlerde sendikal hareketin ve iilkemizin aktiiel sorunlari, ¢6ziim
yollar1 ve temel sendikacilik bilgileri biitiin yonleriyle tartisilmaktadir. Egitimlerde
temsilcilerin sorumluluklarmi yerine getirmeyi saglamak icin uygulanacak yontemi
uygulamak, tilkemizin ve sendikal hareketin problemlerini tartismak ve yeni fikirler
kazandirmak gibi konularin iistiinde durulmaktadir. Se¢ilmis yoneticileri i¢ine alan
yonetici egitiminde ise, yOneticilere sendikal yontemler gelistirmede oOncelikli ve
ihtiya¢ duyulan bilgiler verilmektedir. Tiirkiye ve diinya ekonomisi, sendikal
hareketin tilkemizde ve diinyadaki durumu bu egitimin esas konularindandir (Bilgin,

Akay, Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 64).

Egitim Tarihi Konusu Kisi
Sayis1

10 Mart 2005 Isparta Egitimi 333
10 Subat 2005 Sanli Urfa Egitimi 498
30 Mart 2005 Giresun Egitimi 580
16 Subat 2005 Mardin Egitimi 700
11 Mart 2005 Istanbul Egitimi 165
20 Nisan 2002 Diyarbakir Subesi Egitim Semineri 300
29 Mart 2002 Antakya Subesi Egitim Semineri 320
20 Mart 2002 Kiitahya Sube Egitim Semineri 85

21 Mart 2002 Gediz, Eskigediz,Akgaalan, Yesilcay Belediyeleri 75

23 Mart 2002 Kiitahya Belediyesi 100
22 Mart 2002 Aydincik, Orencik Hisarcik Belediyeleri 85

19 Ekim 2001 Rize Subesi Taban Egitimi 94
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10 Ekim 2001 Cayeli Belediyesi, Madenli Belediyesi 40
11 Ekim 2001 Ardesen,Camlithemsin, Findikli, Arhavi Belediyesi 65
12 Ekim 2001 Pazar Belediyesi 40
13 Ekim 2001 Artvin Belediyesi, Savsat Belediyesi 87
15 Ekim 2005 Giresun Subesi Taban Egitimi 458
09 Mayis 2001 Corum Subesi Taban Egitimi 221
29 Mart 2001 Corum Sube Egitimi 585
01 Mart 2001 Istanbul 2 No’lu Sube Egitimi 186
26 Subat 2001 Istanbul 1 Nolu Sube Egitimi 205
08 Subat 2001 Istanbul Bakirkdy 2 Nolu Sube Egitimi 187
01 Subat 2001 Istanbul IETT Subesi Egitimi 260
23 Ocak 2001 Istanbul itfaiye Subesi Egitimi 407
13 Kasim 2000 [zmir Cevre Belediyeler Sube Egitimi 286
27 Haziran 2000  Diyarbakir Subesi Uye, Temsilci Ve Y6n. Egitimi 300
23 Haziran 2000  Gaziantep, Adiyaman ve Kilis, Tem. ve Yon. Egitimi 150
01 Haziran 2000  izmit 1 ve 2’nolu Sube Uye, Tem. ve Y6n. Egitimi 143
25 Mayis 2000 Bayramig-Ayvacik, Canakkale ve Gelibolu, Egitimi 385
05 Nisan 2000 Antalya Subesi Uye, Temsilci ve Yonetici Egitim 150
29 Mart 2000 Bursa 1 Ve 2’nolu Sube Yonetici ve Temsilci Egitimi 80
23 Mart 2000 Mugla, Bodrum, Milas, Datc¢a ve Fethiye Bel. Egitimi 800
08 Mart 2000 Ankara EGO Subesi Uye, Temsilci ve Yon. Egitimi 210

Kaynak: Belediye-is Sendikas1 Tarafindan Verilen Egitimler (Bilgin, Akay,
Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 64-65)

4.7.6. Tiirkiye Belediyeler Birligi ve Belediye Birlikleri

Tiirkiye Belediyeler Birligi, 1945 yilinda belediyecilik alaninda calismalar
yapmak amaciyla kamu i¢in bir dernek olarak kurulmustur. Belediyelerin hak ve
yararlarin1 koruma hedefiyle belediyecilikle alakali calismalarmi 57 yil devam
ettirmigtir. Biitlin belediyeleri tek bir kurulus altinda birlestirmek amaciyla Bakanlar
Kurulunun 21 Agustos 2002 tarih ve 2002/4559 sayili karariyla, Mahalli idare
Birlikleri Kanun’unun 20.maddesi dogrultusunda mahalli idare birligi seklini almistir

(Jaafar, 2016, s. 50).

Tiirkiye Belediyeler Birligi belediye yonetmeligini konu alan seminerlerini
bolge, il ve ilge seviyesinde; yerel yonetimlerin secilen ve atanan c¢alisanlarini

kapsayan, iki veya ii¢ gilinliik egitimlerle gergeklestirmektedir. Seminerlerde yerel
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yonetimlerin problemleri ve ihtiyaglar: tartigilmaktadir. Sonuglar alakali kurumlara
rapor edilmekte ve ¢oziim yollar1 sunulmaktadir. Tiirkiye Belediyeler Birligi’nin
diizenledigi seminerler iicretsiz olarak verilmektedir. 2000-2002 yillar1 arasinda 185
seminer diizenlenmistir. Toplamda 16.500 yerel yonetim personeli katilmistir

(Bilgin, Akay, Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 51).

Tiirkiye Belediyeler Birligi’nin uyguladigi hizmet i¢i egitimler, birligin
kurumsallagsmas1 ve varligim siirdiirebilmesini saglamaktadir. Hizmet ici egitimi bir
acidan kurumsallastirmasi birligin temel amaglarindandir. Kapitalist uygarhigin son
adimi olan post fordist (iiretimde ¢esitliligin artmasi, secenek sunulmaya baslanmasi)
biirokrasi ve kamu personel diizeninde performans ve esnekligi kapsadig i¢in hizmet
ici egitim programlarinin temel amacinin verimli personel yetistirme fikri oldugu
disiiniilmektedir. Belediyeler Birligi yerel yonetimlerde verimliligin artmasi, tasra ve

merkez birlikleri arasindaki baglantiy1 saglamasi agisindan bu tutumun esas ilkelerini

kapsamaktadir (Jaafar, 2016, s. 56-57).

Ulkemizdeki belediye birlikleri;

e Marmara Belediyeler Birligi: Marmara Belediyeler Birligi, Tiirkiye’de
bolgesel olarak kurulan ilk belediyeler birligidir. 1973 yilinda Marmara Adasi
Belediye Baskani Ahmet Endn tiim Marmara Bolgesi belediyelerine mektup
yazmistir. Giderek yogunlasan kent sorunlarinin elbirligiyle ¢dziimler bulunmasi i¢in
bir toplantiya davet etmistir. Toplantinin sonucu olarak bir belediye birligi kurulmasi
kararlastirilmistir. Iki senelik ¢alismalar neticesinde 25 Nisan 1975 tarihinde yaklasik
40 kadar belediyenin olusturdugu Marmara ve Bogazlar1 Belediyeler Birligi
kurulmustur (Zengin, 1999, s. 184).

Marmara ve Bogazlar1 Belediyeler Birligi’nin merkezi ilk etapta Izmit
olarak belirlenmistir. Birlik baskanligina o dénemki izmit Belediye Baskani Erol
Kose secilmistir. Birligin merkezi 1977 yilinda Istanbul olarak degismistir. Birligin
ismi, 30.04.2009 tarihli birlik meclisi toplantisinda, “Marmara Belediyeler Birligi”
olarak degistirilmistir (M.B.B., 2008).
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e Ege Belediyeler Birligi: Ege Belediyeler Birligi 1986 yilinda izmir’de
kurulmus olup, 1999 yilma kadar birligin merkezi izmir olmustur. 1999 yilinda
birligin merkezi Manisa’ya tasmmustir. 2007 senesi itibari ile birlik biinyesinde 360

belediye bulunmaktadir (E.B.B., 2007).

Belediyeler birlikleri arasinda, iiye sayisi ile Tiirkiye’nin en genis kapsamli
bolgesel belediye birligi olarak yer almaktadir. Zaman zaman {iyeleri degisse de Ege,
Marmara ve Akdeniz bolgelerinde iiyesi bulunmaktadir. Canakkale ve Balikesir
illerinin c¢ogu belediyesi Marmara Belediyeler Birliginin ve Ege Belediyeler

birliginin iiyesidir.

Ege Belediyeler Birligi, hizmet i¢i egitim seminerlerinin ciddi bir kismini,
Akdeniz Belediyeler Birligi ve Kiy1 Ege Belediyeler Birligi ile birlikte
gerceklestirmektedir (Zengin, 2010, s. 119).

o AKkdeniz Belediyeler Birligi: 1978 yilinda Antalya’da kurulan birligin
merkezi halen Antalya’da yer almaktadir. Sadece Antalya, Burdur ve Isparta illerinin
belediyelerinden olusmakta ve 121 iiyeye sahiptir Birligin ¢alisma yapisinda birgok
aksaklikla karsilagilmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore calisan
memuru bulunmamaktadir. Birlik 6rgiitii 4 adet (siirekli/gecici) is¢iden olugmaktadir.
Bunun disinda 2 adet tasinmaz (1hizmet binasi ve 1 diikkan) ve 5 adet taginir mali (2

binek oto, 1 ylikleyici, 1 itfaiye, 1 vidanjor) bulunmaktadir.

Birlik hizmet igi egitim programlari, Siileyman Demirel Universitesi,
Akdeniz Universitesi, Tiirkiye Belediyeler Birligi ve Diinya Birlesmis Kentler ve
Yerel Yonetimler Orgiitii’nden uzman-akademisyenlerden destek almaktadir. i¢isleri
Bakanligi-Mahalli idareler Kontrolorii yardimi, diger belediyelere gére daha az
goziikmektedir. Birlik, uzun siireli egitim ¢alismalarmi Kiy1 Ege Belediyeler Birligi

ve Tiirkiye Belediyeler Birligi ile birlikte yiirlitmektedir.
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2005 yilinda hizmet i¢i egitim kapsaminda 8 adet seminer diizenlemistir:

1. 12 Ocak 2005- iletisim Becerisi ve Halkla Iliskiler Semineri

2. 09-12 Mart 2005- Yeni Yasal Diizenlemeler Ortam1 ve AB Siireci

3. 26-29 Mayis 2005- Kent Sempozyumu

4. 22-23 Haziran 2005- Egitim ve iletisim Becerilerini Gelistirme Semineri

5. 27-29 Temmuz 2005- Analitik Biitce Uygulamalari-AB Fonlar1 Semineri

6. 02-03 Agustos 2005- Halkla Iliskiler Semineri

7. 25 Ekim 2005- Yerel Yonetimler i¢in Kaynak Gelistirme Egitim
Semineri

8. 09-10 Aralik 2005- Stratejik Yonetim Egitim Semineri

Birlik 2006 yilinda 7 hizmet i¢i egitim semineri diizenlemistir. 5’1
Antalya’da gerceklesen seminerlerin, 2006 yili faaliyet raporunda sadece konular1
yer almistir. Egitimci ve katilimcilara ait bilgilere yer verilmemistir. Bu hizmet ici
egitim seminerlerinin konular1 ise; Belediye maliyesi, Thale yonetmeligi, stratejik
plan anlayisi, Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunun ortaya koydugu ilkeler, ¢ok
yill1 biit¢e uygulamalari, belediyelerle yil boyu ¢alisma konular1 ve reform siirecinin

ana ilkeleri olmustur.

2007 yilinda 15 egitim semineri gergeklestirilmis ve bu say1 incelenen yillar

icinde en fazla olamidir (A.B.B., 2008).

e Cukurova Belediyeler Birligi: Cukurova Belediyeler Birligi Adana,
Hatay, Mersin ve Osmaniye illerine hizmet etmektedir. Anamur/Bozyazi’da
21.10.2001-25.10.2001 arasinda hizmet i¢i egitim seminerleri diizenlenmistir.
Seminerler “Belediyelere Gelir Getirici Tedbirler, Ekonomik Istikrar Programi
Icinde Belediyelerin Yeri, Tiirkiye'nin Gelismesi Yolunda Belediyelerin Onemi,
Merkezi Hiikiimet - Yerel Yonetim Iliskileri” konular1 {izerine diizenlenmistir

(Bilgin, Akay, Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 57).
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¢ Dogu Karadeniz Belediyeler Birligi: Birlik 29.12.1992 tarihinde Bakanlar
Kurulu Karar1 ile kurulmustur. Dogu Karadeniz Belediyeler Birligi, Artvin, Giresun,
Gilimiishane, Rize ve Trabzon illeri dahil 36 il ve ilge belediyelerinden olusmaktadir.
Trabzon birligin merkezidir. Birligin iiye sayis1 2004’ten bu yana yiikselmektedir. 2008
itibari ile bu say1 115’e yiikselmistir (D.K.B.B., 2007).

1992 yilinda kurulan birlik, hizmet i¢i egitim ¢alismalarina 2004 yilinin
ortalarinda baslamistir. Hizmet i¢i egitim seminerleri hedef gruplara gore
programlanmakta ve yiiriitiilmektedir. Seminerlerin hemen hemen hepsinde i¢isleri
Bakanlig1 Mahalli Idareler Kontrolorleri gorev almaktadir. Bolge ve bolge disindaki
hicbir {iniversiteden hicbir egitmenden yararlanilmamaktadir. Birlik, Balikesir’de
2004 yilinda Devlet Su Isleri Genel Miidiirliigii ile birlikte 1 tane hizmet igi egitim
calismas1 yapmustir (Zengin, 2010, s. 126).

4.7.7. Mahalli idareler Dernegi

Mabhalli idareler Dernegi, yerel ydnetim kuruluslar1 personeline ydnelik
hizmet i¢i egitim calismalar1 diizenlemektedir. Egitimlerin konular1 asagidaki gibi

siralanabilmektedir (Bilgin, Akay, Hasar, ve Koyuncu, 2007, s. 58):

e 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 14.maddesi geregi stratejik plan ve
performans programinin olusturulmasi,

e Kamu Yonetim Reformu ve Yeni Personel Rejimi’nin getirecegi
yenilikler,

e 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, Gorevde Yiikselme ile ilgili
yonetmelik,

e 237 sayil Tasit Kanunu, Yurt I¢i ve Yurt Dis1 Hibeler ile Tlgili Mevzuat,

e Toplam Kalite 1SO 9000- belgesinin alinmasi igin yapilmasi gerekenler,

e Belediye mevzuati ve diger kanunlarin belediye zabitasi agisindan
getirdikleri,

e Analitik biitge ve ‘’Tahakkuk Esasli Muhasebe’’ sisteminin tanitimi ve

yansitma esaslari,
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e Yevmiye sisteminden ‘“Tahakkuk Esasli Muhasebe” sistemine gegis ve
devir listesinin hazirlanmast

o “Acilis Mizani”nin diizenlenmesi, yevmiye defteri ve esas hesaplarin
acilmasi,

e Kasa, banka islemleri, ¢cekle ve kredi karti ile tahsilat, bunlara iliskin
muhasebe kayitlari,

e Doviz hesabi, doviz hesabinin tutulmasi ve doviz ile 6deme islemlerinin
muhasebelestirilmesi,

e Diizeltme islemleri, biitce gelirlerine borg yazilacak hususlar,

e Gider hesaplarinin tutulmasina iliskin 6rnekler, KDV ayrilmasi esaslari,

e Gelirlerin tarh, tahakkuk ve tahsilat1 ve tahsilat iizerinden pay verilmesi,

e Aylik cetvellerin tanitimi, tutulma esaslari, diizenlenmis 6rnekler,

e Aylik mizanin diizenlenmesi,

e 5216 sayili kanunla Biiyiiksehir Belediye uygulamalar1 ile alakali
yenilikler,

¢ Biitcenin muhasebelestirilmesi-biitce degisiklikleri, aktarma, ek 6denek,
olaganiistii 6denek verilmesi ve bu islemlerin muhasebelestirilmesi,

e 5018 sayili kamu mali yonetimi ve kontrol kanunu ile ilgili diizenlemeler

e 4734 sayilh kamu ihale kanunu, 4735 sayili kamu ihale sozlesmeleri

kanunu ve ilgili mevzuat.

4.8. Hizmet Ici Egitim Calismalarina Yonelik Yapilan
Arastirmalar

Tiirkiye’de, c¢aligmakta olan her dort kisiden {cli ilkokul mezunu
seviyesindedir. 25 yas ve {lizeri yas grubunda egitim siiresi ortalama 3,5 y1l olmakta,
gelismis iilkelerde bu siire 9 yilin iizerine ¢tkmaktadir. Orgiin egitim siiresinin disina
cikan kisiler icin hizmet i¢i egitim bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir. Bu
egitim kisilerin tecriibe, bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirmeleri agisindan ¢ok

onemlidir (Balyiyen, 2010, s. 97).
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Devlet Istatistik Enstitiisii (DIE), yeni adiyla TUIK yalnizca kamu kurum ve
kuruluslarindaki hizmet i¢i egitim ¢aligmalarna ait verileri paylagsmaktadir (Dilmen,

1997, s. 41).

Inayet Pehlivan’m 1996 yilinda yaptig1 ve Tiirk Kamu Kesiminde 1985-
1993 yillar1 arsinda hizmet i¢i egitimle ilgili arastirmanin sonuglar1 asagidaki gibidir

(Pehlivan, 1997):

e Memur adaylarina iliskin esas, hazirlayici ve staj egitimlerine dahil

olanlarin oran1 1985-1993 yillar1 arasinda ciddi bir diisiis yagamustir.

e Sayisal agidan, hizmet i¢i egitim ¢alismalarini cogunlukla Kamu Iktisadi

Tesebbiisleri (KIT) gerceklestirmistir.

e Egitim kuruluslarinda gorev alan egitimcilerin arasinda cogunluk 6n
lisans mezunlar1 olup, ilkokul ve ortaokul mezunlarinin da ciddi oranda dahil

olduklar1 tespit edilmistir.

e Kurum icinde diizenlenen 3 aydan daha az siireli egitim c¢alismalari,

kurum disinda uygulananlardan yaklasik 3 kat fazla olduklar1 saptanmistir.

e Egitim birimlerinde kullanilan bilgisayar, video ve televizyonlarin sayisi

her gecen yil artmustir.

e Hizmet i¢i egitim kapsaminda yurt disina gidenlerin sayis1 1990-1993

yillarinda diigsmiistiir.

e 1985 yilinda hizmet i¢i egitim calismalarinda yer alanlarm ¢ogunlugu
ortaokul mezunuyken, 1993 yilinda egitime katilanlar daha ¢ok 6n lisans ve yiiksek

lisans mezunlar1 olmustur.

Recai Kilavuz’un 1999 yilinda 15 kurum ve kurulus iizerinde yaptigi

arastirmalarin sonuglari ise soyle siralanabilir (Kilavuz, 1999):

e Hizmet i¢i egitim caliymalarmda yer alan personelin %51°1 egitim

faaliyetlerinin yararlt oldugunu belirtmislerdir.
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e Ankete katilanlarin %52,41i hizmet i¢i egitime katildiklarini, %47,6’s1

ise hizmet i¢i egitim ¢aligmalarina katilmadiklarmi belirtmistir.

e Anketin sonuglari, Tiirkiye gibi hizmet i¢i egitim faaliyetleri uygulayan
iilkelerde, verimlilik ve uyumun elde edilmesi i¢in ciddi bir sistem olan hizmet i¢i

egitimin yeterli seviyede gerceklestirilemedigini gostermistir.

Kamu Kurum ve Kuruluslarindaki Hizmet i¢i Egitim Etkinlikleri konusunda

yapilan bir aragtirmada elde edilen sonuglar s6yledir (Yagci, 1992):

e Hizmet ici egitim c¢alismalarmm bir bolimi, hizmet i¢i egitim

eksiklikleri tespit edilmeden uygulanmaktadir.

e Hizmet i¢i egitim kamu bankalar1 ve bakanliklarin tamaminda
uygulanmakta ve egitim orta kademe yonetici, iist yonetici ve egitim uzmanlarimca

verilmektedir.

e Egitim birimlerinde gorevli personelin neredeyse tamami egitim bilimleri

disindaki bir yiiksekokuldan mezundur.

e Egitim birimlerine ayrilan biitce yetersiz kalmakta ve egitim

programlarinin degerlendirilmesi yeteri kadar 6nemsenmemektedir.

e Hizmet i¢i egitim, hizmet Oncesinde verilen egitimin eksiklerini

gidermeye yardimci olmaktadir.

Halil ibrahim Yalin 2001 yilinda, Hizmet i¢i Egitim Dairesi Baskanliginca,
Milli Egitim Bakanlig1 calisanlarinin mesleki basari, yetenek, davranig ve bilgisini
gelistirmek veya iist goreve hazirlanmasi i¢in uygulanan egitim programlarini

arastrmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler soyledir (Yalin, 2001):

e Arastirmada yer alan kisilerin %40’1, katildiklar1 egitim faaliyetlerinde,
egitim ihtiyaglar1 ve 6gretim uygulamalarinin birbirini tam olarak karsilamadigini
belirtmistir.

o %067’si egitimde kullanilan 0gretim sistemi ve metotlarinin ihtiyaclarina
uygun oldugunu bildirmistir.
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e %60,9’u kullanilan ara¢ ve gereclerin konu ve hedeflerine elverisli
olmadigin1 belirtmistir.

o %35’lik kismi, kendilerine egitim Oncesinde deneyim ve bilgilerini
paylagma firsat1 verilmedigini aktarmustur.

e %401 egitim ¢calismasinin siirelerinin yetersiz oldugunu belirtmistir.
e %601 egitim etkinlikleri i¢in moral ve motivasyon saglandigini,

o %70’lik kisim ise egitim faaliyetleri ¢er¢evesinde hedeflenen bilgi ve
yetenekleri tam olarak elde edemediklerini belirtmistir.

Inayet Pehlivan tarafindan yapilan, 1995-1996 senelerinde 33 kamu kurum
ve kurulusunda goérevli olan 72’si egitim birimi yOneticisi ve 83’li uzman, toplam

155 kisinin yer aldig1 diger bir arastirmanin sonuglar1 da soyledir (Pehlivan, 1997):

e Hizmet i¢i egitimde uzaktan 6grenim metotlarindan yararlanilamadigi

belirtilmistir.

e Kuruluslarda egitim kadrolarina uzman kisilerin atanamadigi ve uzman

kadrolarmin yanls kullanildig1 ortaya ¢ikmastir.

e Kurumlarda, egitim birimi ile personel arasinda ise alma, rotasyon ve

yiikseltme gibi konularda anlasma saglanamadigi belirlenmistir.

e Kurumlarda hizmet i¢i egitimle goreve gelen personelin, egitildikleri

alanda calistirilamadiklari saptanmustir.
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5. BOLUM

TEKIRDAG BUYUKSEHIR BELEDIYESI (TBB) SU VE
KANALIZASYON iDARESI (TESKi) ORNEGI

5.1. YONTEM

Bu tez calismasinda mevcut literatiir taranarak ikincil kaynaklardan
yararlanilmistir. Bu cergevede ilgili kitap, makale ve tezler iizerinde “Dokiiman

Analizi” yapilmistir. Dolayisiyla bu ¢alisma da‘“belge tarama” modeli s6z konusudur.

5.1.1. Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanm evreni TBB ve TESKI Biinyesindeki tiim personelidir.
Herkese acik olan bu egitimler kurumun aldig1 talepler dogrultusunda
diizenlenmektedir. Egitime ihtiyag duyulan birimler tespit edilerek duyurular
yapilmakta ve isteyen herkesin katilimina agik tutulmaktadir. Herkese agik olan bu
egitimlere katilanlar ulasilabilir olduklari i¢in Orneklem almmamistir. Arastirma

toplamda 616 kisiyi kapsamaktadir

5.1.2. Veri Toplama Araci ve Ozellikleri

Veri toplama araci olarak anket kullanilmugtir. Anketler TBB ve TESKI
biinyesinde egitimlerin sonunda yapilmistir. Anket formunda egitmenin adi, egitimin
adi, tarithi yaninda verinin ve bilgilerinin mevcut oldugu bir baslik bdlimii

bulunmaktadir.

Bu ¢aligmada TBB ve TESKI biinyesinde 2017 yil1 igeresinde ¢esitli aylarda

yapilmis olan 10 adet konudan olusan egitim sonucunda toplam 616 kisiye anket
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uygulanmustir. Katilimer bilgileri olarak cinsiyet, egitim durumu, kurumdaki statii,
toplam hizmet siiresi ve gorevli oldugu birim kategorileri kullanilmistir. Anket
formunun Program bashigi altinda 6, Egitimci/Konusmaci hakkinda 4, Egitim Yeri
ve Ortamina iliskin 3 olmak {izere 13 likert tipi ifade yer almaktadir. Ayrica tim
kategorilerin degerlendirildigi “programdan memnuniyet sorusu” da sorulmustur.
Likert tipi ifadeler 5=Kesinlikle Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kismen
Katiliyorum, 2=Katilmiyorum, 1=Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde

puanlandirilmistir.

Bu ¢aligmada verilen hizmet-i¢i egitimlerin kuruma ve personeline katkilar1
degerlendirilmis; anlamli sonuclar elde edilmistir. Yapilan bu egitimler kurumun
meclis salonu, toplanti salonu gibi odalarinda kurumun kendi personeli hedef
almarak diizenlenmigtir. Se¢ilen egitimler asagida siralanmaistir.

¢ Belediye Ceza Mevzuati Egitimi

¢ Bilgi Giivenligi

¢ Biitce ve Performans Programlari ile Faaliyet Raporu Hazirlanmasi ve
[zlenmesi

e Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindalik

e Farkindalik Egitimi

e Kamu Zarari

o Kamuda Etik Kiiltiirii

e Tebligat Islemleri Egitimi

e Yangm Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi

e Zabita Mevzuat1 Egitimi

Anket Formunun Kiinyesi: Kurumun biinyesinde bulunan egitmenler ve
istatistik uzmanlar1 tarafindan kurumun personel yelpazesini de gz Oniinde
bulundurularak hazirlanan anket formu, kurumun tim egitim organizasyonlarinin
sonunda personele dagitilmakta; daha sonra egitimin etkinligini &lgmek igin

kullanilmaktadir.
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Kurumda c¢alisan uzmanlar tarafindan anket formu planlanirken arastirma
sonucunda ulasilmak istenen konularin bir listesi yapilir. Bu konulardan hangilerinin
anket uygulayarak belirlenebilecegi tespit edilmekte; anket ile ulasilmasi planlanan
bilgilerin bir yerde bulunup bulunmadig: arastirilmaktadir. Ortaya ¢ikan sonuglarin
nerede kullanilacagi belirlenmistir. Anket formu ile elde edilecek bilgiler bilgi
diizeyi, tutum ve goriisler, davranis, 6zellikler seklinde dort gurupta toplanmistir.
Anket sorular1 hazirlanirken, istenilen bilgilere ulasmak ve tiim katilimcilar
tarafindan ayn1 sekilde anlasilmasi en Onemli unsur olarak degerlendirilmistir.
Dolayisiyla 6n testler yapilarak tiim katilimcilarin anket formu iizerinde tereddiit
ettikleri, anlamadiklar1 hususlarin olup-olmadig: tespit edilmis; gerekli diizeltmeler

yapilarak uygulamaya gecilmistir.

Egitimin personele olumlu yonde katki yaptiginin belirtileri, personelin
egitimden memnun kalmasi olarak degerlendirilebilir. Olumlu katkida bulunan
egitimler personelin gelisimini saglayarak kendi sorumlulugunda bulunan gérevleri
ile 1lgili farkindalik yaratmaktadir. Yanlis yapilan uygulamalar fark edilerek

diizeltme yoluna gidilir ve boylece ilgili birime katki saglanmis olur.

5.1.3. Veri Toplama

TBBve TESKI biinyesinde 2017 yil1 icerisinde farkli tarihlerde yapilan 10
egitim tizerinden degerlendirmeler yapilmistir. Yapilan her egitim sonunda anket
formlar1 katilimcilara elden dagitilip verilen siire sonunda tekrar toplanmistir. Anket
sonuc¢larinin tamami gecerli kabul edilmistir. Her egitimin sonunda tiim anketler
toplanarak katilimci sayisina esitlenmistir. Tablo 2’de egitime katilanlarin sayilari

gosterilmektedir.
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Tablo 2: Egitimlerin Katilimc1 Sayilari

e . Kisi
EGITIMIN ADI SAYISI

Belediye Ceza Mevzuati Egitimi 18
Bilgi Giivenligi 73
Biit¢e ve Performans Programlart ile Faaliyet Raporu a1
Hazirlanmasi ve Izlenmesi

Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindalik 39
Farkindalik Egitimi 116
Kamu Zarari 51
Kamuda Etik Kiiltiirii 51
Tebligat Islemleri Egitimi 19
Yangm Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi 190
Zabita Mevzuat1 Egitimi 18
Toplam 616

5.1.4. Veri Analizi

Anketlerin sonucunda elde edilen verilerin analizleri sadece Program,

Egitimci/Konusmaci, Egitim Yeri ve Ortami, Tiim Faktorler boliimiindeki

katilimcilara yoneltilen sorular iizerinden yapilmistir. Cinsiyet, egitim seviyesi,

hizmet siiresi, gorevli oldugu birim ve kistaslar dikkate alinmamistir. Yapilan

analizlerde katilimcilarin egitimle ilgili memnuniyetleri ylizde ve frekans olarak

gosterilmistir. Likert tipi ifadelerin Tablo 3’te gosterilen puanlama Olgiitii

uygulanarak yiizde frekanslar1 hesaplanmistir.

Tablo 3: Likert Tipi Sorularin Puanlama Olgiitii

CEVAP PUANI
Kesinlikle Katiliyorum 1,00
Katiliyorum 0,75
Kismen Katiliyorum 0,50
Katilmiyorum 0,25
Kesinlikle Katilmiyorum 0,00
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Tablo 4: Anket Memnuniyet Oran1 Hesaplama Yoéntemi Ornegi

CEVAP KSAAT\'('I‘S':V' PUAN| HESAPLAMA YONTEMIi | SONUC
Kesinlikle Katiliyorum 17 1,00 |(17x1,00)/18 x 100 = 94,44 | 94,44%
Katiliyorum 1 0,75 | (1x0,75)/18 x 100 = 4,17 4.17%
Kismen Katiliyorum 0 0,50 |(0x0,50)/18 x 100 =0 0,00%
Katilmiyorum 0 0,25 |(0x0,25)/18 x 100 =0 0,00%
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,00 |(0x0,00)/18 x 100 =0 0,00%
TOPLAM KATILIMCI
SAYISI 18 - - 98,61%
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INSAN KAYNAKLARI VE EGITiM DAIRESI BASKANLIGI
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5.2. Belediyenin Hizmet I¢i Egitimde Uyguladigi Asamalar

Belediye hizmet ici egitimleri verirken belirli kriterler kullanmaktadir.
Belirledigi kriterler ise egitimi verenin 6zelligi, egitimi alacak olanlarin gorevleri,
egitimi alacak personelin kalitesi gibi kriterlerdir. Belediye egitimleri kendi
icerisinde 3’e ayirmaktadir. Yeni baslangi¢, oryantasyon egitimi ve genel toplu
egitimler olarak siralanabilir. Yeni baslayan personel i¢in yapilan egitimde kurumun
Vizyon ve Misyon ’undan olusan bilgiler verilerek personelin kurum hakkinda bilgi
edinmesi saglanir ve ne gibi haklara sahip olduguyla ilgili bilgiler verilir. Bu
egitimden sonra oryantasyon egitimi ne baslanir. Bu egitim ilk egitimden daha uzun
stirerek kurum kiiltiiriniin kavranmasina yoneliktir. Personelin eski kurum kiiltiirii
veya kurumdan oOnce aldig1 egitimler dikkate alinmaz. Kurumun kiltiiri
benimsetilerek gelistirilmeye ¢alisilir. Genel egitimler ise kurumun tiim personelini
kapsayacak sekilde diizenlenir. Bilgi yenilemesi veya hatali yapilan uygulamalar1

diizeltmek amaciyla diizenlenmektedir.

5.2.1. Ilk Defa Atanan Personel Egitimi

Bu egitim ilk defa atana personele uygulanmaktadir. Kurumun yapisini,
hedeflerini kisacas1 kurumun tamamini tanitmaya yonelik olan bu egitimin siiresi bir
haftay1 gegmemektedir. Yeni atanan personel birlikte ¢alisacagi personel ile tanisarak
alacagi sorumluluklarla ilgili bilgiler alir, ne kadar yetkiye sahip olacagiyla ilgili
bilgiler alir, bu gibi bilgilerin sonunda personelin kuruma aidiyet duygusu

gelistirilerek kurumsal aileye adapte edilmeye calisilir.

5.2.2. Oryantasyon Asamasinda Olan Personel

[Ik atamasi yapilan personelin ikinci asama egitimi denebilecek olan bu
egitim oryantasyon olarak adlandirilabilir. ik asamaya gére daha uzun siiren egitim

personelin kurum kiiltiiriine alismasma yardimci olmak igin uygulanir. Personel,
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sorumlusu oldugu isi icra ederken, hangi usulleri uygulayacagiyla ilgili egitimi orada
gorevli olan tecriibeli personelden almaktadir. Oryantasyon egitiminde egitici olarak
tecriibeli personel kullanildig1 izlenmistir. Tecriibeli personel oryante olan personele
tiim bilgi birikimini aktarma amacindadir. Yeni atanan personel i¢in uygulanan bu
egitim, personelin yapacagi isle ilgili gerekli donanimlar1 kazanmasma yardimci

oldugu gozlenmektedir.

5.2.3. Genel Toplu Egitim

Yapilan bu egitimlerde tiim personel hedef alimmaktadir. Yapilan islerle
ilgili teknolojik gelismeler takip edilerek ve islerle ilgili yeni bilgi ve yontemler
ogrenilerek verimin artirilmasi amaglanmaktadir. Ilgili birimlerden toplanan talepler
dogrultusunda planlanan bu egitimler, etkinlik acisindan egitimciyle dogru orantili
oldugundan egitimcinin kalitesinin egitimin etkinligine 6nemli Olciide etki ettigi
goriilmektedir. Birimlerin egitime ihtiya¢ duydugu eksikligi tespit ederken kullandig1
yontem, yasanilan aksakliklar sonucunda olusan sorunlarin ortaya ¢ikardigi sonuglar
olarak gozlenmektedir. Bu yontem ile belediyenin hizmet kalitesine olumsuz yonde
etki eden sorunlar ortaya c¢ikarilirken, bu ortaya ¢ikan sorunlarin egitimle

giderilebilecegi diistiniilmektedir.

5.3. Egitimin Performansimin Ol¢iilmesi

Kurum verdigi her egitimin sonunda, egitimin verimi ilk etapta 6l¢ebilmek
icin personelden geri bildirim toplamaktadir. Bu geribildirimin alinabilmesi i¢in
egitimle ilgili bir anket formu diizenlenerek personele dagitilir. Bu anket formunun

bir 6rnegi ektedir.
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5.4. Hizmet I¢i Egitimin Belediyenin Hizmet kalitesine
Artiric Etkisi

Belediyenin saglamaya calistigi hizmetlerin kalitesi, egitimin verimliligiyle
dogrudan etkilidir. Egitimin sagladigi katki dogrudan olarak personelin emegine etki
ederken, iist yonetimin hizmet yatirimlarint daha akillica yapmasini saglayarak ve
yatirim igin kullanilacak araglarin etkili kullanilmasini saglayarak dolayli yoldan da

etki etmektedir.

Belediyede hizmet kalitesinin artirilmasi egitimin kalitesi ve verimine
baghdir. Hizmet Kalitesi bilincinin belediyede yer etmesi, belediyenin tiim
faaliyetlerine olumlu yonde etki ederken, hizmet icin saglanan kaynaklarin etkili
kullanilmasma ve personelin sorumluluk alma cesaretine Onemli Olclide ivme

katmaktadir.

Belediye teskilatinda yapilan egitimler personelin bakis agisin1 degistirir ve
tikenmislikten kurtulmayr saglar. Belediyenin temel amaci hizmet Kkalitesini
artirmaktir. Personelin verimliligini artirmak belediyenin hizmet kalitesini artirmakla
dogrudan iligkilidir. Belediye teskilatinin yeni bilgiye ihtiya¢ duyma sebebi
verimliligin agrittirilmasi ihtiyag duyulmasindan kaynaklidir. YOnetici personelin
egitilmesi beceri ve yeteneklerini artrracagi i¢in yOnetim konusundan kalitenin
artmasma olanak saglamaktadir. Dolayisiyla yoOnetim kalitesinin artmasi da
personelin refah i¢inde ¢alismasmi saglamaktadir. Refah ig¢inde g¢alisan personel
sorumluluk almaktan ka¢gmayarak belediyenin islerinin saglikli yiirlimesine katk1

saglamaktadir.

5.5. TBB ve TESKi’nin Hizmet I¢i Egitimlerinin Detayh
Analizi

TBBve bagl kurulusu TESKI biinyesinde 2017 yili igeresinde yapilmis bazi
egitimlerin memnuniyet analiz sonuglar1 Tablo 4°ten itibaren gosterilmektedir. Tablo
6 ile Tablo 9 arasinda Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi’nin detayl analizi, Tablo 10
ile Tablo 13 arasinda ise Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi

detayli analizi gosterilmektedir.
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Tablo 6: Belediye Ceza Mevzuati Egitimi (Egitim Yeri ve Ortami Verim Analizi)

Egitimin Ad1 Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi
Degerlendirilen Boliim Egitim Yeri Ve Ortamm
Katihmc1 Sayisi 18
Degerlendirme Sorular: Degerlendirme Niteligi Memnuniyet
Oram
Kesinlikle Katiliyorum % 100,00
Katiliyorum % 0,00
Egitim yel:1 l.lla§lm kolayhg: Kismen Katiliyorum % 0,00
acisindan iyiydi
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitim yeri ulasim kolayhg: agisindan iyiydi % 100,00
Kesinlikle Katiliyorum % 88,89
Katiliyorum % 8,33
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve Kismen Katiliyorum % 0,00
havalandirma uygundu
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 97,22
Kesinlikle Katiliyorum % 83,33
Katiliyorum % 12,50
Program yerinin bityikligi Kismen Katiliyorum % 0,00
katihhmer sayisina uygundu
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Program yerinin biiyiikliigii katihmeci sayisina uygundu % 95,83
TOPLAM MEMNUNIYET ORANI % 97,69

Tablo 6°daki Belediye Ceza Mevzuat Egitimi’'nin bu bdlimiinde
katilimcilarin egitim yerini degerlendirdigi goriilmektedir. Egitim yerinin uygunlugu
katilimcilar agisinda egitimin etkinliginin artmasina olanak saglayarak katilimcilarin
egitimden en verimli sekilde yararlanmasmi saglamaktadir.  Egitimin toplam
memnuniyet oraninin %97 oldugu goriilmektedir. Memnuniyet oraninin yliksek

olmasi egitimin anlasilirhginin yiiksek verimlilikte oldugunun gostergesidir.
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Tablo 7: Belediye Ceza Mevzuati Egitimi (Egitici / Konugmaci Verim Analizi)

Egitimin Ad1 Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi
Degerlendirilen Boliim Egitimci / Konusmaci
Katihmc1 Sayisi 18
Degerlendirme Sorulari Degerlendirme Niteligi Merg:::llyet
Kesinlikle Katiliyorum % 94,44
Egitimci / Konusmaci Grup Katiliyorum % 4,17
Hakimiyetini Ve Katilimin1 Kismen Katiliyorum % 0,00
Saglamada Basariliydi Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitimci / Konusmaci Grup Hakimiyetini Ve Katilimim % 98 61
Saglamada Basarihydi DR
Kesinlikle Katiliyorum % 83,33
Egitimci / Konugsmaci Konusunda Katilryorum ogo 12,50
Uygulamaya Hakimdi Kismen Katiliyorum % 0,00
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitimci / Konusmaci Konusunda Uygulamaya Hakimdi % 95,83
Kesinlikle Katiliyorum % 83,33
Egitimci / Konugmaci Zamani Katiliyorum (f) 12,50
Etkin Kulland: Kismen Katiliyorum Y% 0,00
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitimci / Konusmaci Zamam Etkin Kullandi %06 95,83
Kesinlikle Katiliyorum % 83,33
Katilimcilarla Iletisim (Benden Katilryorum Z/O 8,33
Dili, Empati) 1yiy di Kismen Katiliyorum % 2,78
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Katihmeilarla iletisim (Benden Dili, Empati) Iyiydi % 94,44
Toplam Memnuniyet Orani %06 96,18

Tablo 7°deki Belediye Ceza Mevzuat Egitimi’nin bu boliimiinde
katilmcilarin ~ egitimciyi degerlendirdigi goriilmektedir. Egitimcinin, konuyu
katilimcilara aktaris bi¢iminin etkinligi, katilimecilarin seviyesine inmesi, empati
yapmas1 gibi zellikleri, katilimcilar tarafindan degerlendirilir. Toplam memnuniyet
oranina bakildiginda %96’lik bir oran ortaya c¢ikmaktadir. Bu oran egitimcinin
konuyu aktarirken ne kadar basarili olduguna dair bir gosterge olarak

degerlendirilebilir. Bu etkinin kisa siirede gergeklesmesi beklenmemelidir.
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Tablo 8: Belediye Ceza Mevzuati Egitimi (Program Verim Analizi)

Egitimin Ad1 Belediye Ceza Mevzuati Egitimi
Degerlendirilen Boliim Program
Katilime1 Sayisi 18
Degerlendirme Sorular: Degerlendirme Niteligi Memnuniyet Orani
Kesinlikle Katiliyorum % 83,33
0
Aktarilan konular ve igerigi gér.e, E?strlllllzsrggtllhyorum 0;2 g:?g
programa ayrilan siire yeterliydi Katimiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Aktarilan konular ve icerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 94,44
Kesinlikle Katiliyorum % 94,44
Ayrilan zaman ve maliyeti Katiliyorum % 0,00
diistinerek, katildigim programin Kismen Katiliyorum % 2,78
amacina ulagtigina inaniyorum. Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Ayrilan zaman ve maliyeti diisiinerek, katildigim programin amacina % 97 22
ulastigina inaniyorum. '
. . Kesinlikle Katiliyorum % 77,78
P.rog.rar.n yetn kavraimlarl, yent Katiliyorum % 12,50
bilgileri ve 6rnek yontemleri
iceriyordu (Olay, vaka c¢aligmasi Kismen Katiliyorum %2,78
soru cevap tartls,ma vb) ’ Katilmiyorum % 0,00
’ Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri %
. 6 93,06
iceriyordu (Olay, vaka calismasi, soru cevap, tartisma vb)
Kesinlikle Katiliyorum % 94,44
. Katiliyorum % 4,17
Programm amaci ve verilmek % 0.00
istenen mesaj aikti Kismen Katiliyorum 6 0,
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj acikti % 98,61
Kesinlikle Katilryorum % 94,44
Programn igerigi ihtiyacimiza Katilryorum %417
uygundu Kismen Katiliyorum % 0,00
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Programin icerigi ihtiyacimiza uygundu % 98,61
Kesinlikle Katiliyorum % 100,00
Programin kapsam ve icerigi Katilryorum %0,00
basartlryds Kismen Katiliyorum % 0,00
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 100,00
TOPLAM MEMNUNIYET ORANI % 96,99

Tablo 8’deki Egitimin bu bdlimiinde katilimcilarin egitimin konusunu

degerlendirdigi goriilmektedir. Toplam memnuniyet oraninin %96 olmasi egitimin

ihtiyaca yonelik oldugunu ve ihtiyact karsilama oranmin da yiiksek oldugunun

gostergesi olabilir.
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Tablo 9: Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi (Tiim Faktorler i¢in Verim Analizi)

Egitimin Ad1

Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi

Degerlendirilen Boliim

Tiim Faktorler

Katihmc1 Sayisi 18
Degerlendirme Sorulari Degerlendirme Niteligi Mergil::llyet

Kesinlikle Katiliyorum % 94,44

Tiim Faktorleri Dikkate Katiliyorum % 4,17

Aldigimda Programdan Kismen Katiliyorum % 0,00

Memnunum Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00

Tiim Faktorleri Dikkate AldiZimda Programdan Memnunum % 98,61

Tablo 9’a gore Bu boliim, katilimcilarin tiim faktorler g6z oniine alindiginda

egitimden ne kadar memnun olduklarmin degerlendirildigi boliimdiir. %98’1ik oranin

katilimcilarin egitimden memnun kaldiginin ve yiiksek verim aldiginin gostergesi

olarak degerlendirilebilir.

Tablo 10: Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi (Egitim Yeri ve

Ortami Verim Analizi)

Yangin Giivenligi Ve Yangin Sondiirme Temel

Egitimin Ad1 e x
Egitimi
Degerlendirilen Boliim Egitim Yeri Ve Ortam
Katihme1 Sayisi 190
Degerlendirme Sorulari Degerlendirme Niteligi Meg::;lllyet
Kesinlikle Katiliyorum % 70,00
Egitim yeri ulagim kolaylig Katiliyorum % 14,21
agisindan iyiydi Kismen Katilryorum 9% 3,42
Katilmiyorum % 0,53
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitim yeri ulasim kolayhg acisindan iyiydi % 88,16
Kesinlikle Katiltyorum % 66,84
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve Katiliyorum % 15,79
havalandsrma uygundu Kismen Katilryorum % 3,42
Katilmiyorum % 0,53
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 86,58
Kesinlikle Katiltyorum % 71,58
Program yerinin biiylikligi Katiliyorum %1579
katilime1 sayisina uygundu Kismen Katilyorum %2,37
Katilmiyorum % 0,39
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Program yerinin biiyiikliigii katilimel sayisina uygundu % 90,13
TOPLAM MEMNUNIYET ORANI % 88,29
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Tablo 10’a gore Egitimi’nin bu boliimiinde egitim yeri ve ortami
degerlendirilmistir. Memnuniyet oranmin yiiksek olmasi egitimin etkin oldugunun
gostergelerindendir.

Tablo 11: Yangm Givenligi ve Yangm Sondirme Temel Egitimi (Egitimei /
Konugmaci Verim Analizi)

Egitimin Ad1 Yangin Giivenligi Ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi
Degerlendirilen Boliim Egitimci / Konusmaci
Katilimer Sayisi 190
Degerlendirme Sorulari Degerlendirme Niteligi Memnuniyet Oram
Kesinlikle Katiltyorum % 83,68
Esitimei / K Grup Hakimivetini Katiliyorum % 9,87
gitimci onugmact Grup Ha imiyetini Kismen Katilyorum %0.79
Ve Katilimim Saglamada Basariliyd
Katilmiyorum % 0,26
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitimci / Konusmaci Grup Hakimiyetini Ve Katimim Saglamada Basarihydi % 94,61
Kesinlikle Katiltyorum % 85,79
Esitimei / K K d Katiliyorum % 8,29
gtrict 7 S.onusmact onusunda Kismen Katiliyorum % 0,79
Uygulamaya Hakimdi
Katilmiyorum % 0,39
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitimci / Konusmaci Konusunda Uygulamaya Hakimdi % 95,26
Kesinlikle Katiltyorum % 82,63
Esitimei / K 7 Etki Katiliyorum % 9,47
Stitmel 7 onugmact Zamant In Kismen Katiliyorum % 2,37
Kulland:
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Egitimci / Konusmac1 Zamam Etkin Kullandi % 94,47
Kesinlikle Katiltyorum % 80,00
Katil arla Tletisim (Benden Dili Katiliyorum % 12,63
ati tmellaria fe isim (Benden Dili, Kismen Katiliyorum % 1,32
Empati) lyiydi
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Katihmeilarla iletisim (Benden Dili, Empati) iyiydi % 93,95
Toplam Memnuniyet Anketi % 94,57

Tablo 11°deki Yangm Giivenligi ve Yangm Sondiirme Temel Egitimi’nin bu
bolimiinde katilimcilarin egitimciyi degerlendirdigi goriilmektedir. Egitimcinin,
konuya hakimiyeti ve olaylara miidahale edis bi¢imi, katilimcilarin tarafindan
izlenerek gergek olaylarda kullanilmak tizere 6grenilir. Toplam memnuniyet oranina
bakildiginda %94°liikk bir oran ortaya c¢ikmaktadir. Bu oran egitimcinin olaylara
miidahale ederken ne kadar o&gretici olduguna dair bir gosterge olarak

degerlendirilebilir. Katilimcilarin, egitimeiyi basarili bulmasi ise egitimin veriminin
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yiiksek oldugunu gosterir. Egitimlerde 6grenilenler, gercek olaylarda kullanildiginda,

olaya miidahalenin daha basarili olabilecegi diistiniilmektedir.

Tablo 12: Yangmn Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi (Program Verim

Analizi)

EGITiMIN ADI

Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi

DEGERLENDIRILEN BOLUM

KATILIMCI SAYISI

DEGERLENDIRME SORULARI DEGERLENDIRME NIiTELIGI ME%DFL%IIYET
Kesinlikle Katiltyorum % 77,89
. Katiliyorum % 13,82
Aktarllar'l' konular ve igerigi gore, programa - Katiliyorum %132
ayrilan siire yeterliydi
Katilmiyorum % 0,26
Kesinlikle Katilmtyorum % 0,00
Aktarilan konular ve icerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 93,29
Kesinlikle Katiltyorum % 76,32
Ayrilan zaman ve maliyeti diisiinerek, Katilryorum % 13,03
katildigim programin amacina ulastigina Kismen Katiliyorum % 2,11
inaniyorum. Katilmiyorum % 0,53
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
fAyrllan zaman ve maliyeti diisiinerek, katildigim programin amacina ulastigina % 91,97
inaniyorum.
Kesinlikle Katiltyorum % 81,05
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve | Katiliyorum % 11,05
ornek yontemleri igeriyordu (Olay, vaka Kismen Katiliyorum % 1,32
¢aligmasi, soru cevap, tartisma vb) Katilmiyorum % 0,26
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri iceriyordu (Olay, ®
vaka calismasi, soru cevap, tartisma vb) AOLEE
Kesinlikle Katiltyorum % 83,68
P ek ist . | Katiltyorum % 10,26
aéﬁsggamm amact ve verilmek istenen mesaj .~ " Katilyorum % 1,05
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj acikti % 95,00
Kesinlikle Katiltyorum % 81,58
Katiliyorum % 10,66
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu Kismen Katiliyorum % 1,58
Katilmiyorum % 0,13
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Programin icerigi ihtiyacimiza uygundu % 93,95
Kesinlikle Katiltyorum % 85,26
Katiliyorum % 9,08
Programin kapsam ve igerigi basariliydi Kismen Katiliyorum % 1,32
Katilmiyorum % 0,00
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 95,66
TOPLAM MEMNUNIYET ORANI % 93,93
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Tablo 12’ye gore Egitimin bu bolimiinde egitim yeri ve ortami
degerlendirilmistir. Memnuniyet oranmin yiiksek olmasi egitimin etkin oldugunun
gostergelerindendir.

Tablo 13: Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi (Tiim Faktorler
Verim Analizi)

ECITIMIN ADI Yangin Giivenligi ve Xa.ng.ln Sondiirme
Temel Egitimi
DEGERLENDIRILEN BOLUM TUM FAKTORLER
KATILIMCI SAYISI 190
5 MEMNU
DEGERLENDIRME SORULARI | DEGERLENDIRME NIiTELIGi | NIiYET
ORANI
Kesinlikle Katiliyorum % 77,89
0,
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Katiliyorum ? 12,63
Programdan Memnunum Kismen Katiliyorum % 2,11
Katilmiyorum % 0,26
Kesinlikle Katilmiyorum % 0,00
Toplam Tiim Faktorle;\‘l/I Dikkate Aldigimda Programdan % 92,89
emnunum

Tablo 13’teki Belediye Ceza Mevzuati Egitimi belediyede mali islerle
ugrasan personel ve belediyenin kolluk kuvvetleri olarak tanimlanabilecek zabita
personeline yonelik bir egitim oldugu gozlemlenmistir. Bu egitimde, ilgili
kanunlardan bahsedilerek personelin bilmesi gereken hususlar vurgulanir. Kanuna
aykirt uygulama yapilmamasi icin personelin bilgilendirildigi goriilmektedir.
Vatandaslarin magduriyeti engellenerek hizmet kalitesine artiric1 etkisi oldugu

gbzlemlenmektedir.

Yangin Giivenligi ve Yangimn Sondiirme Temel Egitiminin itfaiye personeline
verdigi gozlemlenirken ayni zamanda kurum icinde yangm ekibi olarak
gorevlendirilmis personeli de kapsadigi goriilmektedir. Belediyenin hizmetlerinden
olan itfaiye hizmetinin, personelin egitimi ile hizmet kalitesini arttirabilecegi
diistiniilmektedir. Personele yangma nasil miidahale edilmesi gerektigi profesyonel
egitmenler tarafindan 6gretilirken yapilan ¢esitli uygulamalarla personelin tecriibe ve

bilgisi artirilmaya calisilmaktadir. Yangimna kisa slirede miidahale edilmesi ve can

74



kaybmin engellenebilmesi hizmet kalitesinin de yiiksek oldugu anlamma
gelmektedir. Vatandasin uygulamadan memnun kalmasi hizmet kalitesinin
Olciilebilir olmasint sagladigi gostermektedir. Miidahalenin bilingli bir sekilde

yapilmasi, hizmet kalitesine artirict zellik olarak yansidigi goriilmektedir.

5.6. TBB ve TESKi’nin Hizmet i¢i Egitimlerinin Katihmcilara
Yoneltilen Sorulara Gore Analizi

Tablo 14: Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi Anket Sorularina Gére Memnuniyet
Orani

Belediye Ceza Mevzuati Egitimi
< . MEM.
DEGERLENDIRME SORULARI ORANI

Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 94,44
Ayrilan zaman ve maliyeti diislinerek, katildigim programim amacina 0% 97 29
ulastigina inaniyorum. oY
Egitim yeri ulasim kolaylig1 agisindan iyiydi % 100,00
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 97,22
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada

% 98,61
basariliydi
Egitimci / Konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 95,83
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kulland1 9 95,83
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 94,44
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri i¢eriyordu

% 93,06
(Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap, tartigma vb)
Program yerinin biiylikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 95,83
Programin amaci1 ve verilmek istenen mesaj agikti % 98,61
Programin icerigi ihtiyacimiza uygundu % 98,61
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 100,00
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 98,61
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 97,02

Tablo 14’teki Belediye Ceza Mevzuat1 Egitimi ilk olarak belediyenin zabita
personelini hedef alan fakat tiim personeli dolayli yoldan ilgilendiren bir egitimdir.
Bu egitim belediyenin belirli alanlarda disiplini saglayabilmesi adina personelin

bilgilendirilemesi i¢in diizenlenmektedir.
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Kesilen cezalar disiplini saglamaya yonelik oldugu i¢in kanunlar

cergevecinde takip edilmektedir. Dolayisiyla ¢ok sik gilincellemeye

ihtiyac

duyulmaktadir. Tiim personelin ilgili kanunlar1 bilmesi ve uygulamasi belediyenin

yanlis uygulama yapma olasiligini olduk¢a aza diisiirecegi diisiiniilmektedir.

Katilimcilarin, egitimi sorular {izerinden degerlendirdigi bu boliimde, %97’ lik

oranla egitimin veriminin yiiksek oldugu degerlendirilebilir.

Tablo 15: Bilgi Giivenligi Egitimi Anket Sorularina Gére Memnuniyet Orani

Bilgi Giivenligi
DEGERLENDIRME SORULARI JEhs
ORANI

Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 90,07
Ayrilan zaman ve maliyeti diisiinerek, katildigim programim amacina % 93.49
ulastigina inaniyorum. ’
Egitim yeri ulasim kolaylig1 a¢isindan iyiydi % 90,41
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 87,67
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada

% 95,21
basariliydi
Egitimci / Konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 96,23
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kullandi % 95,89
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 95,89
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri i¢eriyordu

% 92,81
(Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap, tartisma vb)
Program yerinin biiylikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 94,86
Programin amaci1 ve verilmekistenen mesaj agikti % 93,84
Programin icerigi ihtiyacimiza uygundu % 91,10
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 92,81
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 94,52
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 93,20

Tablo 15’teki Bilgi giivenligi Egitimi ilk olarak belediyenin bilgi islem

personelini hedef alan fakat tiim personeli dolayli yoldan ilgilendiren bir egitimdir.

Bu egitim belediyenin gizli bilgi ve belgelerinin giivenligini saglayabilmesi adma

personelin bilgilendirilemesi i¢in diizenlenmektedir.
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Gelisen teknoloji kolaylik sagladigi gibi bir takim giivenlik agiklar1 da
ortaya cikarmaktadwr. Bu aciklarin neler oldugunun ve nasil Onlenebileceginin

personel tarafindan 6grenilmesi bilgi giivenligi egitimiyle miimkiin olabilmektedir.

Egitimin etkinliginin 6lgiilebilmesi i¢in yoneltilen sorularla degerlendirilen
bu bolim, %93 lik bir oranla basar1 diizeyi yiiksek dereceli olarak
degerlendirilebilir. Tim Bilgi Giivenligi Egitimi i¢in bdlim ayirt edilmeden
degerlendirilen bu boliim egitimin memnuniyet oranina baska bir bakis agisi
kazandirmaktadir.

Tablo 16: Biitge ve Performans Programlar: ile Faaliyet Raporu Hazirlanmasi ve
Izlenmesi Anket Sorularina Gére Memnuniyet Orani

Biitce ve Performans Programl.arl ile Faaliyet Raporu Hazirlanmasi ve
Izlenmesi
DEGERLENDIRME SORULARI MEM.
ORANI
Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 88,41
Ayrilan zaman ve maliyeti diistinerek, katildigim programin amacina % 89.02
ulastigina inaniyorum. ’
Egitim yeri ulasim kolaylig1 agisindan iyiydi % 92,07
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 87,80
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada 0% 88.41
basariliydi 0o
Egitimci / Konugsmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 89,02
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kulland1 9% 92,68
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 88,41
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri i¢eriyordu % 86.59
(Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap, tartigma vb) 0o
Program yerinin biiyiikliigii katilime1 sayisina uygundu % 90,85
Programin amaci1 ve verilmek istenen mesaj agikti % 88,41
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 88,41
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 87,80
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 92,07
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 89,29

Tablo 16’daki Biitce ve Performans Programlar1 ile Faaliyet Raporu
Hazirlanmasi ve izlenmesi Egitimi yonetim kadrosu ve Mali Hizmetler personeline

yonelik olarak diizenlenmektedir. Bu egitim belediyenin yaptigi islerin takibinin
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yapilmasi, verilen biitgenin ne kadar etkin kullanilabilecegi, performanslarin

degerlendirilmesiyle ilgilidir.

Verilen egitimde belediyenin yatirimlarmin dogru yapilabilmesi ve hizmet
kalitesinin nasil artirilabilecegiyle ilgili bilgiler verilmektedir. Yoneticiler ve
personel bu egitimde belediyenin nasil etkin yatirim yapacagina ve nasil blit¢cenin

etkin kullanilacagma iliskin bilgiler edinebileceklerdir.

Biitge ve Performans Programlar1 ile Faaliyet Raporu Hazirlanmasi ve
Izlenmesi Egitimi’nin %89’luk memnuniyet oranina sahip olmasi egitimin etkin
oldugu anlamma gelebilmektedir. Bu egitimin belediyenin uzun vadede hizmet

kalitesine olumlu katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Tablo 17: Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindalik Anket Sorularma Gére Memnuniyet
Orani

Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindahk
= : MEM.
DEGERLENDIRME SORULARI ORANI

Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 92,31
Ayrilan zaman ve maliyeti diisiinerek, katildigim programin amacina % 90.38
ulastigina inaniyorum. 095
Egitim yeri ulasim kolaylig1 agisindan iyiydi % 92,95
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 91,03
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada

% 89,74
basariliydi
Egitimci / Konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 95,51
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kullandi 9 94,23
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 89,74
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri i¢eriyordu

% 94,87
(Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap, tartigsma vb)
Program yerinin biiyiikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 93,59
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj agikt1 % 93,59
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 86,54
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 92,95
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 91,67
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 92,08
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Tablo 17’deki Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindalik Egitimi
belediyenin Bilgi Islem personeli, imar ve Sehircilik personeli ve Itfaiye personelini
hedef alan bir egitimdir. Bu egitim belediyenin sorumluluk alanlarindaki bdlgelerin

imar planinin yazilim ile birlestirilerek kullanima sunulmasina katk1 saglamaktadir.

Afet ve acil durumlarda kullanilan bu sistemin dogrulugu olaylara
miidahaleyi kolaylastirirken tiim cografyanin izlenebilmesini saglamaktadir. Bolge
haritasinin uydudan izlenerek bilgisayar ortamina aktarilmasi tiim bolge ile ilgili

bilgi sahibi olmaya olanak saglamaktadir.

Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindalik Egitimi’nin memnuniyet oranina
baktigimizda %92’lik bir oran karsimiza ¢ikmaktadir. Bu oranin yiiksek olmasi
egitimin verimli oldugunu ve eksik bir¢ok bilgiyi tamamladigimi gostermektedir. Bu
egitimin belediyenin hizmet kalitesine katkis1 ise afet durumlarinda ortaya
¢ikmaktadir. Olay yeri tespitinin dogru ve ¢abuk yapilmasi hizmet kalitesine 6neli

Olciide etki etmektedir.

Tablo 18: Farkindalik Egitimi Anket Sorularina G6re Memnuniyet Orani

Farkindahk Egitimi
DEGERLENDIRME SORUARI MEM.

ORANI
Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 86,85
Ayrilan zaman ve maliyeti distlinerek, katildigim programim amacina % 88.36
ulastigina inaniyorum. 059
Egitim yeri ulasim kolayli§1 a¢isindan iyiydi % 89,01
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 90,73
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada

% 92,67
basariliydi
Egitimci / Konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 92,67
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kullandi 9 91,38
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 93,10
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri igeriyordu

% 87,28
(Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap, tartigma vb)
Program yerinin biiyiikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 93,32
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj acikti % 91,38
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 89,29
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 89,87
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 89,87
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 90,41

79



Tablo 18’daki Farkindalik Egitimi belediyenin tiim personelini hedef alan
egitimdir. Bu egitimin amaci1 personelin kigisel gelisimine katkida bulunmak ve
sorumluluklarinda bulunan islerle ilgili dikkat yogunlugunu artirmak olarak
planlanmistir. Personelin dikkatini toplamasina yardimci olan bu egitim, yapmis
olduklar1 islerin kalitesini artirirken dolayli yoldan belediyenin yapmis oldugu

hizmetlere de olumlu yonde katkida bulunmaktadir.

Bu boliim i¢in sorulan sorularda programin tiim boliimlerini kapsamaktadir.
Bu boliimdeki memnuniyet oran1 egitimin tim faktorlerinin  bir arada
degerlendirilmesiyle ortaya ¢iktigi igin egitimin genel verimliligiyle ilgili bir fikir
olusmasma olanak saglayacagi diisiiniilmektedir. %90’lik bir orana sahip olmas1
egitimin yiiksek verimde gerceklestirildiginin gostergesi olarak

degerlendirilebilecegi diisliniilmektedir.

Farkindalik egitiminin yonetim kadrosuna da farkli bakis agis1
kazandiracagindan, belediyenin hizmet kalitesinin farkli degerlendirilmesine ve
yonetim kadrosunun hizmet kalitesini nasil degerlendirecegiyle ilgili kriterleri

degistirebileceginden hizmet kalitesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Tablo 19: Kamu Zarar1 Egitimi Anket Sorularma Gore Memnuniyet Orani

Kamu Zaran

DEGERLENDIRME SORULARI glRimll
Aktarilan konular ve igerigi gére, programa ayrilan siire yeterliydi % 88,24
Ayrilan zaman ve maliyeti diislinerek, katildigim programin amacina ulastigina inantyorum. % 92,65
Egitim yeri ulasim kolaylig1 acisindan iyiydi % 94,12
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 88,24
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada basariliydi % 93,14
Egitimci / Konugmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 94,61
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kulland: % 93,63
Katilimeilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 93,63
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri igeriyordu (Olay, vaka ¢alismasi, % 89.22
soru cevap, tartigma vb) '
Program yerinin biiyiikliigii katilimei sayisina uygundu % 92,65
Programin amact ve verilmek istenen mesaj agikti % 95,59
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 93,63
Programin kapsam ve igerigi basariliydi % 94,12
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 92,65
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 92,58
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Tablo 19°daki Kamu Zarar1 Egitimi belediyenin tiim personelini hedef alan
bir egitimdir. Bu egitimin amact belediyenin parasal olanaklarmin kanunlar

cercevesinde ve usuliine uygun kullanilmasiyla ilgilidir.

Belediyenin kaynaklarmm bilingli ve dogru kullanilmasi belediyenin hizmet
kalitesine dogrudan etkide bulunmaktadir. Belediyenin sorumlulugunda bulunan
alanlara hizmet gotiirmesi belirli kanunlar ¢ercevesinde takip edildiginden dikkat
edilmesi gereken bir husustur. Bu kanunlar belediyenin isleri usuliine gore yapip
yapmadigini denetlenmesinde onemli yaptirimlara olanak saglarken ayni zaman da

belediyenin hizmet kalitesinin 6niinde biiyiik politik kisitlar olusturmaktadir.

Kamu zarar1 egitimi verilen personel, belediye sorumluluk alanlarina hizmet
gotiriirken, islerin usuliine gore yapilmasini saglayarak, belediyenin hizmet
kalitesinin Oniindeki engelleri kaldiwrabilirler. Bu sayede belediyenin yapmis oldugu
hizmetlerin kalict olmasi saglanabilir. %92°lik bir memnuniyet oranima sahip olan bu

egitimin, personelin iglerine olumlu yonde ivme kazandiracagi diisiiniilebilir.

Tablo 20: Kamuda Etik Kiiltiirti Egitimi Anket Sorularina Gére Memnuniyet Orani

Kamuda Etik Kiiltiiri
DEGERLENDIRME SORULARI MEM.
ORANI
Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 88,24
Ayrilan zaman ve maliyeti distlinerek, katildigim programim amacina % 92 65
ulagtigina inantyorum. ’
Egitim yeri ulasim kolayli§1 a¢isindan iyiydi % 94,12
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 88,24
Egitimci / Konugmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada o
093,14
basariliydi
Egitimci / Konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 94,61
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kullandi % 93,63
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 93,63
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri iceriyordu o
0 89,22
(Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap, tartigma vb)
Program yerinin biiyiikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 92,65
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj agikt1 % 95,59
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 93,63
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 94,12
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 92,65
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 92,58
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Tablo 20°deki Kamuda Etik Kiltiiri egitimi tiim personele yonelik bir

egitimdir. Bu egitimde kamu personelinin kamu etigine uygun davraniglar

sergilemesi i¢in verilen bir egitimdir.

e Gorevin yerine getirilmesinde kamu hizmeti bilinci,
e Halka hizmet bilinci,

e Amag ve misyona baghlik,

e Diristliikk ve tarafsizlik,

e Sayginlik ve giiven,

e Nezaket ve saygi,

e (Cikar catigmasindan kacinma, Gorev ve yetkilerin menfaat saglamak

amaciyla kullanilmamasi

Yukaridaki ilkelerin vurgulandigi bu egitim personelin davraniglariyla

dogrudan ilgilidir. Bu ilkelere uygun davranan personel ister istemez hizmet

kalitesinin yiikselmesine olanak saglayarak belediyenin toplam hizmet kalitesini de

artmasina olanak saglamaktadir. %92’lik memnuniyet orani ile yiiksek verim elde

edildigi diistiniilmektedir.

Tablo 21: Tebligat islemleri Egitimi Anket Sorularma Gére Memnuniyet Orani

Tebligat islemleri Egitimi

= . MEM.
DEGERLENDIRME SORULARI ORANI
Aktarilan konular ve igerigi gére, programa ayrilan siire yeterliydi % 100,00
Ayrilan zaman ve maliyeti diisiinerek, katildigim programin amacina ulasti§ina inaniyorum. % 100,00
Egitim yeri ulasim kolaylig1 acisindan iyiydi % 100,00
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 98,68
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini saglamada basariliydi % 98,68
Egitimci / Konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 98,68
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kulland: % 98,68
Katilimeilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 98,68
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri igeriyordu (Olay, vaka ¢aligmas, % 97 37
soru cevap, tartigma vb) '
Program yerinin bilyiikliigii katilimei sayisina uygundu % 100,00
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj agikt % 98,68
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 98,68
Programin kapsam ve igerigi basariliydi % 98,68
Tiim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 98,68
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 98,97
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Tablo 21°deki bu egitim tebligat islemleriyle ilgili personeli hedef alan bir
egitimdir. Tebligatlarin usuliine uygun yapilmasini saglamak, kanuni acidan sorun
teskil edebilecek durumlarin  Online gecilmesine olanak saglamak ig¢in
diizenlenmektedir. Miikelleflerin vergi yiikiimliiliiklerinin tebligatlarnm usuliine
uygun ve zamaninda yapilabilmesi i¢in verilen bu egitimin personeli 3185 sayili
Tebligat Kanunu kapsaminda bilgilendirerek dogru uygulamanin yapilmasini
saglayarak miikellefler bilgilendirilir. Bu egitim sayesinde, miikellefleri kurum
personeli tarafindan yapilacak bir hatadan koruyarak, vatandasa hizmet ¢ergevesinde,

hizmet kalitesini artirmaya yonelik bir katkida bulundugu diistiniilebilir.

Egitimin memnuniyet oraninin %98 oldugu g6z oniine alindiginda egitimin
veriminin yiiksek oldugu diisiiniilebilir. Bu egitimin politik kisitlar karsisinda tedbir
alinarak bu kisitin giderilmesine olanak sagladig: diisliniildiigliinde veriminin yiiksek
olmas1 belediye acisindan politik engellerin de kolay asilmasina olanak sagladigi
degerlendirilmektedir. Bu sayede hizmet kalitesinin artirilmasmin 6niindeki politik
engellerden birinin asilmasi ile hizmet kalitesinin pozitif yiinde ivme kazanacagi

degerlendirilmektedir.

Tablo 22’teki Yangm Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi itfaiye
personeli ve diger birimlerde gorevli yangina miidahale ekibine yonelik bir egitimdir.
Bu egitimin amac1 yangin ve diger afetlere miidahalede bulunan personelin olaylara
miidahale sirasinda daha bilingli davranmasini saglamaktir. Hem personelin hem de
afet zedelerin can giivenligini saglamak i¢in bu egitimin verimliliginin yiiksek olmas1

dikkat edilmesi gereken en 6nemli hususlardandir.

Bu egitimin en 6nemli hususu hizmet kalitesinde de 6teye giden can ve mal
giivenligi ile direk baglantili olmasidir. Yangina ve afet durumlarmma miidahalede
personelin bilgi seviyesinin ve tecriibesinin {ist diizey olmasi ¢ok oOnemlidir.
Dolayisiyla hizmet kalitesine etkisi olduk¢a dnemlidir. Memnuniyet oranmin %92
olmasi egitimin verimli gegtiginin bir gdstergesi olabilir fakat saha tecriibesinin ¢ok

onemli bir kriter oldugu da unutulmamalidir.
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Tablo 22: Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi Anket Sorularina

Gore Memnuniyet Orani

Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi

< . MEM.
DEGERLENDIRME SORULARI ORANI

Aktarilan konular ve icerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 93,29
Ayrilan zaman ve maliyeti diisiinerek, katildigim programin amacina % 91 97
ulastigina inantyorum. 05
Egitim yeri ulagim kolaylig1 agisindan iyiydi % 88,16
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 86,58
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimimi saglamada

% 94,61
basariliydi
Egitimci / Konugmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 95,26
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kullandi % 94,47
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 93,95
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri igeriyordu

% 93,68
(Olay, vaka ¢alismasi, soru cevap, tartisma vb)
Program yerinin biiyiikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 90,13
Programi amaci ve verilmek istenen mesaj agikti % 95,00
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 93,95
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 95,66
Tim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 92,89
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 92,83

Tablo 23’teki Zabita Mevzuat1 Egitimi belediyenin kolluk kuvveti gérevini

yiirliten zabita personeline yoOneliktir. Personelin denetim gorevini yaparken

mevzuata uygunlugunun saglanmasi amaci ile verilen bu egitim, memnuniyet orani

acisindan %96’lik bir orana sahip oldugu goriilmektedir. Personel eksik oldugu

alanlar1 bu egitim sayesinde gidererek hizmet kalitesine yonelik verimin artmasina

katkida bulunmaktadir. Denetimler sayesinde haksiz rekabetin Oniine gegilmesi hem

esnaf agisindan hem de esnaftan yararlanan kesim agisindan olumlu karsilanacagi

diistiniilmektedir.
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Tablo 23: Zabita Mevzuat Egitimi Anket Sorularina Gore Memnuniyet Orant

Zabita Mevzuat1 Egitimi

= . MEM.
DEGERLENDIRME SORULARI ORANI

Aktarilan konular ve igerigi gore, programa ayrilan siire yeterliydi % 94,44
Ayrilan zaman ve maliyeti diistinerek, katildigim programin amacina % 98.61
ulastigina inantyorum. :
Egitim yeri ulagim kolaylig1 agisindan iyiydi % 95,83
Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu % 91,67
Egitimci / Konusmaci grup hakimiyetini ve katilimimi saglamada % 100,00
basariliydi

Egitimci / Konugmaci konusunda uygulamaya hakimdi % 98,61
Egitimci / Konusmaci zamani etkin kullandi 9 98,61
Katilimcilarla iletisim (benden dili, empati) iyiydi % 100,00
Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek yontemleri igeriyordu % 93.06
(Olay, vaka galigmasi, soru cevap, tartigma vb) s
Program yerinin biiylikliigii katilimc1 sayisina uygundu % 94,44
Programi amaci ve verilmek istenen mesaj agikti % 98,61
Programin igerigi ihtiyacimiza uygundu % 93,06
Programin kapsam ve icerigi basariliydi % 98,61
Tim Faktorleri Dikkate Aldigimda Programdan Memnunum % 100,00
TUM EGITIMIN MEMNUNIYET ORANI % 96,83

Memnuniyet oranmin yiiksek olmasi personelin egitimden yiiksek verimde

faydalandiginin bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Personelin bilgi seviyesinin

yiikksek olmasi uygulama ve denetimlerde yanlishiklarin Oniine gegilerek hizmet

kalitesine olumlu yonde katkida bulunacagi diistiniilmektedir.
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5.7. TBB ve TESKI’nin Secilen Tiim Hizmet i¢ci Egitimlerinin

Boliimlere Gore Analizi

Tablo 24: Segilen Tiim Egitimlerin B6liime Gére Memnuniyet Orani

SECILEN TUM EGITIMLERIN BOLUME GORE MEMNUNIYET ORANI

Egitim Yeri | - g imci/ Tiim
Programin Ve ..
S . Konusmaci Faktorler
Egitimin Ad1 Memnuniyet | Ortaminin M : .
. emnuniyet | Memnuniyet
Oram Memnuniyet
Oram Oram Oram
Belediye Ceza Mevzuati Egitimi % 96,99 % 97,69 % 96,18 % 98,61
Bilgi Glivenligi % 92,35 % 90,98 % 95,80 % 94,52
Biitce ve Performans Programlari
ile Faaliyet Raporu Hazirlanmasi % 88,11 % 90,24 % 89,63 % 92,07
ve Izlenmesi
Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) % 91,77 % 92,52 % 92,31 % 91,67
Farkindalik
Farkindalik Egitimi % 88,84 % 91,02 % 92,46 % 89,87
Kamu Zarari % 92,24 % 91,67 % 93,75 % 92,65
Kamuda Etik Kiiltiirii % 92,24 % 91,67 % 93,75 % 92,65
Tebligat islemleri Egitimi % 98,90 % 99,56 % 98,68 % 98,68
Yangn Gilvenligi ve Yangin %9393 | %8829 | %9457 | 992,80
Sondiirme Temel Egitimi
Zabita Mevzuat1 Egitimi % 96,06 % 93,98 % 99,31 % 100,00

Tablo 24’te TBBve TESKI tarafindan yapilmis 10 Hizmet i¢i Egitimin
boliimlere gore analizi yapilmistir. Her egitimin ayr1 ayri boliimleri sorular bazinda
degerlendirilerek memnuniyet oranlari hesaplanmistir. Oranlarin yiiksek olmas1
egitimlerin dogru planlandigint ve ihtiyaca yonelik oldugunun gostergesi oldugu

goriilmektedir.

Memnuniyet oranlarinin yiiksek olmasi egitimlerden alinan verimin yiiksek
oldugu anlamani gelebilecegi gibi belediyenin hizmet kalitesine de olumlu yonde
etkide bulunacaginin gostergesi olabilir. Bu egitimlerin analiz sonuglarmin hizmet
kalitesine etkisi kisa siirede ortaya ¢ikmamaktadir. Personelin almis oldugu bu
egitimler, tecriibeyle birlestiginde etkisinin daha belirgin olacagi diisiiniilmektedir.
Tecriibe zamanla kazanildigi i¢in egitimlerin siirekli tekrarlanarak bilgilerin
giincellenmesi ve personel tecriibesine katkisinin artirilmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde personeli aldig1 egitimleri zaman i¢in de unutmasi, egitimlerin tecriibeye

katkisini azaltmaktadir.
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5.8. TBB ve TESKI’nin Secilen Tiim Hizmet I¢i Egitimlerinin

Genel Analizi

Tablo 25: Tiim Egitimlerin Genel Analizi

TUM EGITIMLERIN TOPLAM MEMNUNIYET ORANI

Moo o MEM.
EGITIMIN ADI ORANI
Belediye Ceza Mevzuati Egitimi % 97,37
Bilgi Giivenligi % 93,41
Biitge ve .Performans Programlari ile Faaliyet Raporu Hazirlanmasi ve % 90.02
Izlenmesi '
Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) Farkindalik % 92,07
Farkindalik Egitimi % 90,55
Kamu Zarari % 92,58
Kamuda Etik Kiiltiirii % 92,58
Tebligat islemleri Egitimi % 98,96
Yangin Giivenligi ve Yangin Sondiirme Temel Egitimi % 92,42
Zabita Mevzuati Egitimi % 97,34
TOPLAM MEMNUNIYET ORANI % 93,73

Tablo 25’e¢ gore katilmcilarin verilen tiim egitimlere iliskin genel

memnuniyet oranlarinin %90 ve iizerinde oldugu; dolayisiyla deneklerin verilen

egitimlerden olduk¢a memnun olduklar1 goriilmektedir.

Bu analiz sonuglar1 egitimin verimliligi ile ilgili ilk etapta kismi sonuglara

ulagsmamizi saglayabilir. Ancak hizmet i¢i egitim, hizmet kalitesini artirict unsur

olarak goriilse de hizmet i¢i egitimin belediyelerin hizmet kalitesine etkisini dlgen

sonuclara tam olarak ulasmak kisa siireli bir siire¢ olamamaktadir.
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SONUC

Egitim seviyesinin yiiksek oldugu iilkeler veya sirketlerin gelismislik
notlarinin  yiikksek oldugu bilinmektedir. Belediyelerin de egitim seviyesinin
ylikseltmenin hizmet kalitesine olumlu yonde kazang saglayacagi diistiniilmektedir.
Hizmet i¢i egitimler personelin isi ile ilgili bilgi eksigini tespit edebilen, belirlenen
yontemlerle bu eksiklikleri giderebilen ve belediyenin hizmet kalitesini artiran
yontemleri igerir. Hizmet ici egitimler personelin daha iyi ve dikkatli yonetilmesini

saglayarak ortaya ¢ikacak problemleri 6nceden tespit etmeye imkan saglamaktadir.

Belediyeler ve bagl kuruluslar1 kar amaci giitmemekte olup; asil amaglar1
hizmet kalitesini en siit seviyeye ¢ikartarak yerel halkin memnuniyetini saglamaktir.
Belediye ve bagl kuruluslarinin sorumlulugundaki alanlarda hizmet kalitelerini
artrrabilmek i¢in Oncelikle kendi personelinin yeterlilik diizeylerini gelistirmeleri
gerekmektedir. Yani belediyelerin nitelikli personele sahip olmalar1 gerektigi
kaginilmaz bir gercektir. Bu noktada hizmet i¢i egitimler personelin yetkinliginin

artirilmasinda anahtar rol oynamaktadir.

Hizmet ici egitimlerin personele katki saglamasi belediyenin hizmet kalitesi
icin biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle egitimlerin veriminin en yiiksek seviyeye
ulasacak sekilde planlanmasi son derece onemlidir. Planlama yapilirken egitmen,
egitimin verilecegi mekan, ulasim kolayligi, egitim alacak personelin niteligi gibi
kriterler g6z Oniinde bulundurulmalidir. Verilecek olan egitime segilen personelin
egitimle alakali iglerle gorevlendirilmis olmasi1 dikkat edilmesi gereken hususlarin
basinda gelmektedir. Her birimde mutlaka egitimle gelistirilmesi gereken bir zayif
halka bulunmaktadir; bu zayif halkalar verimli ¢alisan diger birimlere de olumsuz
etkide bulunmaktadir. Bu nedenle planlama yapilirken bu tespitin yapilabilmesi i¢in
her birimden talepler toplanmas1 gerekmektedir. Her birim bilgi takviyesine ihtiyag
duydugu durumu tespit ederek egitim talebinde bulunur. Tim bu talepler

dogrultusunda tiim kurumun egitim ihtiyaci belirlenerek bir planlama yapailir.

Yapilan planlamanin sonucunda tiim birimlere duyuru yapilarak egitimin
konusuna gore, gorevli personel secilir ve kisi sayis1 belirlenmeye caligilir. Kisi

sayisinin belirlenmesinden sonra egitim i¢in en uygun mekan tespiti yapilmalidir.
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Mekan uygunlugu egitimin verimini yiikseltebilen unsurlardan biridir. Egitimin
konusunda uzman kisiler tarafindan verilmesi gereklidir. Egitmenin konuya
hakimiyeti ve egitim sirasinda tecriibesiyle birlikte verecegi ornekler, egitim alan
personelin konuyu daha iyi kavramasini saglamaktadir. Personelin verilen egitimden
memnun kalmasi ilk asamada egitimin verimiyle ilgili ipuclar1 verebilir ancak
egitimin veriminin tespiti ve kuruma sagladigi katki uzun bir siirecin sonrasinda

anlasilabilmektedir.

Tim bu egitimlerin sonucunda belediyenin hizmet kalitesinin artmasi
beklenmektedir. Fakat belediyelerin hedef kitlesi vatandas oldugu i¢in yapilan
hizmetlerin begenilmesi konusu goreceli olmaktadir. Cesitli anketler ve toplantilarla
hizmet kalitesi Olglilmeye calisilir. Yapilan bu caligmalar dahi hizmet Kalitesinin
ylizde yiiz Olglilebilmesinde basar1 saglayamamaktadir. Bu nedenle hizmet ici
egitimlerle personel niteligi artirilmaya caligilarak yapilan hizmetler belirli
standartlara ulastirilmaya c¢alisilmaktadir. Tablo 2°de 2017 yili hizmet i¢i egitim

planlamasi 6rnegi bulunmaktadir.

Calisanlarin  yaptig1 1s ile ilgili, bilgi, gorgii, tecriibbe ve kiiltiir
diizeylerindeki eksikligin Belediyeler gibi kamu kurumlarinda oldugu kadar diger
hizmet ve sanayi isletmelerinde de hizmet kalitesini azaltan 6nemli bir unsur oldugu

yadsmamaz bir gergektir.

Hizmetteki eksiklik, kusur ve ihmaller genelde personelin isini bitirdikten
sonra ortaya ¢ikmaktadir. Hizmet iiretim ve sunum siirecinde ihmal ve kusurdan
dolay1 hizmet kalitesizlesmektedir. Bu durum hem personelin emeginin ve zamaninin
bosa gitmesine neden olmakta hem de belediyenin imajmi olumsuz yonde

etkilemektedir.

Belediyelerin hizmet kalitelerini artirabilmelerinin yolu stratejik planlarmni
dogru yapabilmelerine baghdir. Stratejik planin dogru yapilabilmesi ise personelin
egitimi ve kurumun ileri goriis yetenegi ile dogrudan iligkilidir. Kurumun ileri goriis
yetenegi ise tiim personelin kendi gorevleri ile ilgili ileri goriigliiliigliniin birlesimidir.
Personel kendi gorevini ne kadar iyi yaparsa kuruma da o kadar olumlu yonde ivme

kazandirmaktadir. Personelin gorevini iyi yapabilmesinin yolu ise hizmet i¢i
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egitimlerden ge¢cmektedir. Hizmet i¢i egitimlerin personele etkisi zaman igerisinde
artarken personelin tecriibesi egitimle harmanlaninca olumlu etkinin katsayisinda da
artis olmaktadir. Hizmet i¢i egitimlerin planlamasmim saglikli yapilmasi egitimin
verimini artirabilir. Dogru personele dogru egitimin verilmesi kilit noktasi

oldugundan segilen personele dikkat edilmesi 6nem arz etmektedir.

Bu calismada TBB ve TESKI tarafindan yapilmis 10 hizmet i¢i egitim
degerlendirilerek memnuniyet oranlari hesaplanmistir. Oranlarm %90 ve iizeri
olmasi personelin egitimlere iligkin olumlu tutumlara sahip oldugunu gostermektedir.
Katilimcilarin verilen tiim egitimlere iliskin genel memnuniyet oranlar1 oldukca
yliksektir. Egitimlerin katilimcilar agisindan verimli oldugu anlagilmaktadir. Bu
durum personelin sorumluluk alma bilincini ve cesaretini artirabilir. Personelin
yaptig1 ise hakim olmasi hem personelin verimliligini saglayacak hem de hizmet
kalitesine dolayli yoldan olumlu etkide bulunacaktir. Kurumun hizmet i¢i egitimleri
stirekli hale getirmesi personelin yaptiklari isleri daha iyi anlamalar1 ve daha dikkatli
yapmalarma olanak saglayacaktir. Bu durum Belediyenin hizmet kalitesini artirici

etki yapacagina iliskin ciddi ipuglar1 vermektedir.

Memnuniyet  oranlarinin  yiiksekligi  egitimlerin  etkin  oldugunu
gostermektedir. Bu analiz sonuglar1 egitimin verimliligi ile ilgili ilk etapta kismi
sonuglara ulagsmay1 saglayabilir. Hizmet igi egitim, hizmet Kkalitesini artiric1 unsur
olarak goriilse de belediyelerin hizmet kalitesine etkisini 6l¢en sonuglara kisa siirede
ulagmak miimkiin olmayabilir. Hizmet i¢i egitimlerin siirekli tekrarlanarak bilgilerin
giincellenmesi, personelin tecriibesini artirarak hizmet kalitesini arttirict  etki

yapabilir.
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ONERILER

Calismanin  bu bolimiinde arastirmanin  bulgularina dayali olarak
degerlendirme yapilmis; daha sonra bu sonuglar kapsaminda Onerilerde
bulunulmustur. Hizmet i¢i egitim planlamasi yapilirken verilecek egitimlerin
etkinligini artirilmasi baslica amaclardan birisidir. Ayn1 zamanda verilen egitimlerin
veriminin slrdiirebilirliginin saglanmasi da 6nem arz etmektedir. Bu amaglarin
gerceklestirilebilmesi i¢in bir takim unsurlarin yerine getirilmesi gerekmektedir.

Bunlar asagidaki gibi siralanabilir:

e Egitime ihtiya¢ duyulan durumlar tespit edilmelidir.

e Birimlerden egitim ihtiyaci i¢in talep toplanmalidir.

e Secilen mekanin egitime odaklanmayi olumsuz etkileyici unsurlar
icermemesi gerekmektedir

e Planlanan egitim i¢in mekan kapasitesi dogru hesaplanmalidir.

e Personelin egitim ihtiyaci tespit edilmelidir.

e Personelin aldig1 egitimlerin zaman i¢inde unutturulmadan uygulamaya
sokularak personelin daha tecriibeli hale getirilmesi saglanmalidir.

e Personel egitim planlamalarindan haberdar edilmelidir.

e Planlanan egitime dogru personel secilmelidir.

e Egitim verilen personelin gorev degisikligi cok sik yapilmamalidir.

e Egitimin seviyesi personel niteligine gére planlanmalidir.

e Hizmet i¢i egitimlerin siirekliligi saglanmalidir.
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EK. Anket formu

| EGITIM VE EGITMEN DEGERLENDIRME FORMU

KATILIMCI TANITIM BiLGILERIi

Egitimin Ad1
Egitmen
Egitim Yeri
Egitim Tarihi Egitim Saati
1 - Cinsiyetiniz Kadin i Erkek i
2 - Egitim Durumunuz Doktora o  Yiiksek Lisans o
Yiiksekokul o  Lise i
Lisans o [lkdgretim O
3 - Kurumdaki Statiiniiz  Memur o Kadrolu Isci 0
Sozlesmeli Personel o Hizmet Al o
4 - Toplam Hizmet Siireniz 1 yildan az o 1-3 yil aras1 o
3-5 yil arasi o 5-10 yil aras1 ]
10-15 yil aras1 o 15 yildan fazla m]

Katilmis oldugunuz egitimin degerlendirilebilmesi ve kurum ici bilgi
paylasiminin saglanabilmesi amaciyla hazirlanan bu formdaki tiim boliimleri
doldurmamz rica ederiz.

(Katildiginiz  egitim programi sona erip, gorevinizin basmma dondiigiiniizde;
ogrendiklerinizi yoneticiniz ve calisma arkadaslariniz ile paylagsmaniz, hayata
gecirmeniz ve bunlar1 kullanarak isinizi gelistirmeniz, yenilik yapmaniz durumunda,
so6z konusu program kisisel gelisimizin yaninda kurumumuza ve isinize de katki
saglayacaktir.)
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5: Kesinlikle 4 : Katihvorum 3 : Kismen 2: 1 : Kesinlikle
Katihyorum : y Katihyorum Katilmiyorum | Katilmiyorum

v' Liitfen diigiincenizi temsil eden kutucugu isaretleyiniz.

54|3/21
Programin kapsam ve icerigi basariliydi.
Programin amaci ve verilmek istenen mesaj agikt1.

% Programin igerigi ithtiyacimiza uygundu.

8 Aktarilan konular ve igcerige gore, programa ayrilan siire

@ yeterliydi.

o- Program yeni kavramlari, yeni bilgileri ve 6rnek
yontemleri igeriyordu (Olay, vaka ¢aligmasi, soru cevap,
tartigma vb)

Ayrilan zaman ve maliyeti diislinerek, katildigim
programin amacina ulasti§ina inantyorum.
Egitimci/konusmaci konusunda uygulamaya hakimdi.
e
—~ Q
O < Egitimci/konusmaci grup hakimiyetini ve katilimini
E % saglamada basariliyd1.
5 E Egitimci/konusmaci zamani etkin kullandi.
e
=
= Katilimcilarla iletisimi (beden dili, empati) iyiydi.
Program yerinin biyiikliigii katilimer sayisma uygundu.
= £ S
= = < | Egitim yerinde 1s1 diizeyi ve havalandirma uygundu.
I=I>
M~ 0 Egitim yeri ulasim kolaylig1 ag¢isindan iyiydi.
Tium faktorleri dikkate aldigimda programdan memnunum.

Diisiinceleriniz, dnerileriniz ve yorumlariniz i¢in arka sayfay1 kullanabilirsiniz..
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