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OZET

Diinyada ve Tiirkiye’de yerellesme giderek onem kazanmakta ve buna bagli olaraktan
yerel yonetimlerin yetki ve sorumluklari genisletilmektedir. Yetki ve sorumlulugu genisleyen
yerel yonetimler halkinin yerel ortak ihtiyaclarini karsilayan ve karar organlari halk tarafindan
secilen kamu tiizel kisileri olduklari i¢in daha kaliteli, verimli ve hizli hizmet sunabilmek ic¢in
alaninda uzman, profesyonel, yerel yonetim hizmetlerinin gerektirdigi 6zelliklerle donatilmus,
yetenekli, iiretken iggorenlere ihtiya¢ duymaktadirlar.

Teknik, ekonomik ve sosyal alanda bir¢ok gelismenin yasandigir giinlimiizde yerel
yonetimlerin bunlardan uzak kalabilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle yerel yonetimler
kendisinden beklenen hizmetleri etkili ve verimli olarak yerine getirebilmeleri sahip olduklar
insan kaynaginin niteligine baglidir. Nitelikli insan kaynaginin elde edilebilmesi de egitimle
saglanabilecek bir unsurdur. Bu nedenle yerel yonetimler i¢in hizmet i¢i egitim stratejik bir
O6neme sahiptir.

Calisma 4 bolimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde, yerel yonetimler ve Tiirkiye’deki yerel yonetimler ele alinmastir.

Ikinci boliimde, egitimin ve hizmet ici egitimin tanimlari yapilarak, hizmet ici egitimin
amaclari, faydalari, ozellikleri ve yontemleri gibi genel olarak hizmet ici egitimle alakali
konular incelenmistir.



Ucgiincii béliimde, birinci ve ikinci béliimde yapilan ¢alismalar birlestirilerek, yerel
yonetimlerde hizmet i¢i egitim tanimi, yasal dayanaklar1 ve faydalar ele alinmistir. Ayrica,
liclincli  boliimiin sonuna diinyadaki gelismis baz1 {ilkelerdeki hizmet i¢i egitim
uygulamalarindan bahsedilmistir.

Dérdiincii boliimde, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinde yapmis oldugum 2008 yili egitim
ihtiya¢ analiz ¢aligsmasi yer almaktadir. Arastirmanin amaci, onemi, kapsami ve yontemi
ayrica arastirmayla ilgili elde edilen sonuglardan ¢ikartilan Oneriler ve tablo calismalar
sunulmustur.

Anahtar Kelimeler; Yerel Yonetimler, Egitim ve Hizmet I¢ci Egitim.



SUMMARY

Localization is increasingly gaining more importance in the world and in Turkey, hereby
authorities and responsibilities of local administrations are being extended. Since the local
administrations whose authorities and responsibilities are being extended are the public
corporations whose decision — making bodies are being elected by the public and that meet
the common local needs of their public, need personnel who are expert in their own fields,
professional, endowed with the qualifications which the local administration services require,
talented, and productive in order to be able to provide more qualified, efficient and rapid
service.

It is impossible for the local administrations to stay behind of these in today’s world that
lots of gains have been made in technical, economic and social areas.On this account, the
ability of local administrations in fulfilling efficiently and effectively the services which are
expected from them depend on the qulity of the human resource that they have. Well —
qualified human resource is only provided by means of the education.

This work consists of 4 parts.

In the first part, local administrations and the local administrations in Turkey have been
discussed.

In the second part, in general meaning in-service training topics such as the aims, benefits,
features and methods of the in-service training have been discussed by defining what the
education and in-service training is.

In the third part, in-service training definition in local administrations, its legal basis and
benefits have been discussed by combining the research which has been done in the first and
second part. Also, at the end of the third part, in-service training applications in the some of
the developed countries in the world have been mentioned.

In the fourth part, needs analyses work that I have done in Istanbul Metropolitan
Municipality in 2008 have been discussed. The purpose, importance, scope and method of the
research, also, the suggestions which are inferred from the results that have been gained from
the research, and table works have been presented.

Key Words; Local Administrations, Education and In-Service Training.



GIRIS

Degismeyen tek seyin “degisim” oldugu giinlimiizde her sey bas dondiiriicii bir hizla
degismektedir. Bu degisim Diinya iizerinde bir sistem igerisinde yasayan tiim kurumlari
ve insanlar1 etkilemektedir. Degisim her zaman i¢in fayda degil bazen de zarar
getirebilmektedir. Bu degisimin zararlarindan degil de faydalarindan yararlanmak isteyen
bireyler ve kurumlar kendilerini degisime adapte etmek istemektedirler. Bireylerin ve
kurumlarin kendilerini degisime adapte edebilmeleri ve degisimin faydalarindan
yararlanmak istemeleri, kurumlarda rekabette istiinliigiin sirr1 olarak bilinen ¢aliganlar
tarafindan saglanmaktadir (Pfeffer, 1995). Tiim kurum ve organizasyonlarin rekabette
istiinliik saglayan fiyat, kalite, patent hakki vb gibi avantajlara rahatlikla ulasabiliyor
olmas1 bunlar1 rekabette iistiinliik saglayamaz hale getirmistir.

Insan ve yeteneklerinin 6nemiyle ilgili olarak is diinyasmin en onemli 6nciilerinden
olan Henry Ford’un goriisleri ger¢cekten kayda deger goziikkmektedir: “Bana gore en kiigiik
boliinemez gercek zekadir ve insanlar tarafindan kullanilmak iizere kapimizin oniinde
iceri cagrilmayr beklemektedir. Tedirgin eller ve kaygili zihinlerle fazla kosturup
durmaktayiz. Sonu¢ almak igin sabirsiz davraniyoruz. ihtiya¢ duydugumuz sey, ruhun
kullanmay1 bekleyen gériinmez giicle pekistirilmesidir. insanlarm, diisiincelerinde var
olan ancak kendilerinden uzak tuttugu ruhsal gilic depolarinin bulundugunu biliyorum.
Inaniyorum ki, bir giin kendimizin bir sey yaratmasi i¢in gereken gii¢ kaynag1 ve ruhsal
alem hakkinda yeterli bilgiye kavusabiliriz... Kesinlikle inaniyorum ki, insanlik bir
zamanlar ruhsal konular hakkinda bugiin oldugundan daha ¢ok sey biliyordu. Bizim
bugiin sadece inandigimizi, onlar bilmekteydi” (Senge, 1993, s:156-157). Iste bu goriisler
isletmelerde insana yatirim yapmanin geregini ortaya koymaktadir.

Calisanlarin degisim karsisinda kendilerini yenileyebilmeleri, dolayisiyla kurumun
degisimden fayda saglayabilmesi ise egitim yoluyla olmaktadir. Artik glinlimiizde tiim
kurumlar birer okul durumuna gelmeye baslamislardir. Yeni durumlara ve gelismelere
daha kolay uyum saglayabilmek i¢in uygulanan egitim programlarinin verimli gegmesi,
arzulanan davranis degisikliklerinin gergeklesmesi, egitimlerin verimliligi agisindan ¢ok
onemlidir.

Yerel yonetimlerin hizmetlerin gerektirdigi 6zelliklerle donatilmig, yetenekli, iyi
egitim almus, liretken isgorenler istihdam etmesi, bu yonetimlerin etkin ve verimli hizmet
sunmasini  kolaylastirmaktadir. Belediyeler, hazirlayacaklar1 O6grenme ortamlar1 ile

calisanlarin hayat boyu 0Ogrenme aligkanligini kazanmalar1 hedeflemelidirler. Ciinkii



calisanlarinin egitimlerini en iyl sekilde sunarak gelisimlerini saglamak giiniimiiz
yoneticilerinin en onemli islevleri arasinda degerlendirilmektedir. “Belediyeler i¢ Isleri
Bakanligina bagli kuruluslar oldugu i¢in iggdrenleri 657 sayili Devlet Memurlar1t Kanunun
tabidir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 214. maddesi ile kamu kurum ve
kuruluglarinda Devlet Memurlarinin yetistirilmesini saglamak, verimliligini artirmak ve
daha ileriki gorevlere hazirlamak amaciyla hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin uygulanacagi
hiikmii yer almaktadir. Ayrica, ayn1 kanunun 215. maddesine istinaden her kurumda bir
egitim biriminin kurulmasi zorunlu kilinmistir” seklinde yapilan yasal diizenlemeler de
egitime verilmesi gereken 6nemi vurgular niteliktedir.

Calisanlarin ~ egitim  programlarina  motivasyonun saglanmast ve  egitim
programlarindan istenilen diizeyde verimli olabilmeleri i¢in, egitime katilan bir birey
olarak egitim programlarindan beklentilerinin karsilanmas1 gerekmektedir.

Bu caligmanim arastirma boliimiinde ise, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde daha
once egitim programlarina katilmis veya katilmamis isgdrenlerin, egitim programlari
hakkindaki goriislerinin yansiyacagi ve isgdrenler i¢in bir sonraki yil hazirlanacak olan
hizmet i¢i egitim programindaki konulariin tespit edilebilecegi bir uygulama 6rnegi yer

almaktadir.



BiRINCi BOLUM

1. YEREL YONETIMLER

Bu boliimde yerel yonetim kavramini tanimi ve Tirkiye’deki yerel yonetimler ele
alimmustr.

1.1. Yerel Yonetim Kavrami

Yerel yonetimler belirli amaglara ulasmak, belirli ihtiyaglar1 karsilayabilmek icin ortaya
c¢ikmis birimlerdir. Karsiladiklar1 ihtiyaglar ve gelismelerini saglayan etkenler, siyasal,

yOnetimsel ve sosyal nitelikler tasirlar.

Siyasal etkenden kasit, yerel yonetimlerin uluslagsma surecinde Ustlendikleri rollerdir.
Yerel yonetimlerin uluslasmayla ve bir {ilkenin siyasal birliginin ve biitlinligiiniin
saglanmasiyla yakin ilgisi vardir. Bu birligin saglam ve gii¢lii olmadig1 yerlerde, merkezin
giiclendirilmesi, merkez disindaki giiclerin ise etkinliginin azaltilmak istenmesi dogaldir.
Merkezi yoOnetim bu gibi durumlarda yerinden yoOnetimi giclendirir. Mevcut yerel
yonetimlerin yetkilerinin sinirlanmasina da bu amagla bagvurulur. Yerel yoOnetimlerin
varligina ancak merkezi yonetimi gii¢lendirdikleri, destekledikleri, ulusal birligin ve
biitlinliiglin saglanmasina katkida bulunduklar 6l¢iide g6z yumulur.

Demokrasi anlayisinin yerel yonetimlerle basladigi sdylenebilir. Parlamenter demokrasi
ile yonetilen bat1 iilkelerinde once yerel yonetimler daha sonra merkezi yonetimler ortaya
cikmistir (Karaman, 1996, s:9). Yerel yonetimler hizmetin halka sunulmasinda kolaylik ve
hizlilik saglar. Yardimlagsma, dayanisma ve igbirligi anlayisini gelistirir. Kaynaklarin etkin ve
verimli kullanilmasina olanak verir. Bir bakima yerel yonetimler, merkezi yonetimin yaninda
onun yan hizmetlerini yrlten yerel nitelikte hizmet tniteleridir. Bir bagka ifade ile yerel
yonetimler il, belediye, belde ve koy halkinin yerel ortak ihtiyaglarini karsilayan, onlarin
hayatlarini kolaylagtirmak icin hizmet iireten ve karar organlart halk tarafindan se¢ilen kamu
tiizel kisileridir (Arslan, 2005, s:5).

Yerel yonetimler bir iilke sinirlar1 i¢cinde var olan irili ufakli insan topluluklariin (koy,
kasaba, kent vb.) ortak ve yerel nitelikteki ihtiyaclarin1 karsilamak maksadiyla, belli bir hukuk
diizeni i¢inde olusturulmus anayasal 6zerk kuruluslardir (Nadaroglu, 1994, s:3). Bu yonetim
seklini daha derinlemesine ele alacak olursak yerel yonetim, belirli bir cografi alanda (kent,
koy, mahalle, vb.) yasayan yerel toplulugun bireylerine, bir arada yasamak nedeniyle
kendilerini en c¢ok ilgilendiren konularda hizmet {iretmek amaci ile kurulan, karar organlari

(kimi durumlarda yiiriitme organlari) yerel halk tarafindan segilerek goreve getirilen, yasalarla



belirlenmis gorevlere, yetkilere, 6zel gelirlere, biitceye ve iggbrene sahip, merkezi yonetimle
olan iliskilerinde idari dzerklikten yararlanan kamu tiizel kisisidir (TODAIE, 1992, s:1-2).
1.2. Turkiye’deki Yerel Yonetimler

Yerel ydnetim olgusu, iilkemizde 19.yy.’1n ortalarindan sonra var olmaya baslamistir. ilk
olusma doéneminden giiniimiize, TUrkiye’de yerel yonetim, yerel demokrasi ve yerellik gibi
kavramlarin ancak demokrasi fikrinin gelismesine paralel olarak gelistigini sdylemek
mumkdndur.

Yerel yonetimlerin, Glkemizde Tanzimat ve Islahat hareketlerinin bir sonucu olarak ortaya
ciktig1 sOylense de, yerel yonetimleri bu reformlarin dogrudan amaci olarak gérmek yanlistir.
Ciinkii Tanzimat ve Islahat hareketlerinin amaci devleti ¢agdas yonetim ilkelerine gore
diizenlemek, devlet giiciiniin tek elde toplanmasini saglamakti. Ancak bu modern
merkeziyetcilik glclendigi olgide, Osmanli toplumunda modern anlamda yerel yonetimin
cekirdeginin olustugu goriilmektedir.

Tiirkiye’de ilk belediye yonetimi 1854 yilinda Istanbul’da kurulmustur. Osmanl
yonetimi, 6zellikle yabancilarin yasadigi ve modern liman kentinin karsilastigi sorunlarin
yogunlastig1 bir bolge olan, Galata ve Beyoglu bolgesinde modern belediye hizmetlerinin
goriilmesini saglamak amaciyla ilk belediye orgiitiinii kurmustur.

Istanbul 14 belediye dairesine ayrilarak, yeni bir belediye orgiit modeli gelistirilmis ancak
“Altinct Daire-1 Belediye” disindaki bolgelerde hizmet gotiirecek etkin bir Orgiit yapisi
kurulamamistir. Altinc1 Daire-i1 Belediye, hizmetin yerine getirilmesi i¢in gerekli masraflari
karsilamak tizere gelir tahsil edebilen ilk Tiirk yerel yonetim kurulusu olmustur.

1856 Islahat Fermani Osmanli yonetim yapist iizerinde onemli etkiler yapmis, ferman
halkin yonetime katilmasini tesvik ederken, bunun tagra yonetim birimleri olan vilayet, liva ve
nahiye diizeyinde gerceklesmesini belirtmistir. Islahat Fermani’nin getirdigi bu yeni anlayis
ve belediyecilik tecriibesi tasrada da belediye kurulmasini saglamis, 1864 ve 1870 yillarinda
cikarilan “Dersaadet ve Belediye Kanunu” ile diizenleme altina alinmistir. Daha sonra kabul
edilen 1876 Kanun-u Esasi’si 12. maddesinde belediye kurulusu diizenlenmis, bdylece
konuya anayasal bir nitelik kazandirilmistir.

Osmanli tagra kentlerinde belediye ile ilgili yapilanmanin da 1864 Vilayet Nizamnamesi
ile basladig1 goriilmektedir. Bu Nizamname ile Liva ve Kaza merkezlerinde se¢imli iiyelerden
olusan Meclis-i Belediler bulunacaktir. Ancak uygulamada, gorev ve calisma diizeni
bakimindan bu meclislerin bir tiizel kisiligi oldugu bile tartismalidir. Zaten bu belediyeler

biitiin Osmanli kazalarinda kurulamamastir.



Cumbhuriyetin ilan ile birlikte belediyeler ve yerel yonetim alanin da yeni bir doneme
girilmistir. Cumhuriyet rejimi ilk yilarda 6nemli belediyecilik ve imar sorunlartyla karsi
karstya kalmistir. Bu sorunlara aranan c¢oziimler dogrultusunda cumhuriyetin belediyecilik
anlayis1 olusmustur.

Cumhuriyetin ilk kurulus yillarinda {iilke birligini koruma yoniinde olusan kaygilar yerel
yonetimlerin gelisimini engelleyen en 6nemli unsurdur. Yerel yonetimlerin zor sartlarda
kurulan devletin birligini bozabilecegi endisesi, bu donemde ¢evre giicleri lizerinde etkin bir
kontrol mekanizmasinin kurulmasini saglamistir. 1923—-1945 yillar1 arasindaki siyasal yapinin
bir tek parti rejimi olmas1 ve demokratik yapilara izin vermemesi de énemli bir etken olarak
sayilabilir (Kurt ve Uzun, 2002, s:81).

2. Diinya Savasi sonrasinda Tiirkiye’nin uluslararast sermaye ile girdigi iligkiler, ¢ok
partili doneme gegis ve Demokrat Parti iktidar1i yerel yoOnetimlerin yapisinda Onemli
degisimler yaratmigtir. Biirokratlarin yerel yonetimlerdeki giicii iyice zayiflarken, halk, tiiccar
ve esnafin giicii artmigtir. Biirokratlarin yerini egitimli serbest meslek sahipleri almaya
baslamistir. Bu donemde tarimda makinelesmeyle birlikte sanayinin kentlere kaymasi go¢
olgusunu dogurmus, ortaya ¢ikan konut agigi, altyapi yetersizligi gibi sorunlar kentlerin
yeniden bi¢imlendirilmesine ardindan yerel yoOnetimler eliyle rant paylasimma ve rant

kavgasina donilismiistiir (Batal, 2007, s:44).

Yerel yonetimler 1982 Anayasasi’nin 127. Maddesinde tanimlanmistir. Buna gore “yerel
yonetimler; il, belediye veya koy halkinin miisterek ihtiyaglarii karsilamak iizere kurulus
esaslar1 kanunla belirtilen ve karar organlari, yine kanunda gosterilen, segmenler tarafindan
secilerek olusturulan kamu tiizel kisileridir” tanim1 yapilmistir (Coker, 1992, s:3-4).

1.2.1. i1 Ozel idareleri ve Yapisi

Merkezi idarenin tagra orgiitii olan il ayn1 zamanda bir yerel yonetimdir. Yerel yonetim
olarak il merkezi idareden tamamen ayri olup, devlet tiizel kisiligi disinda ayr1 bir tiizel
kisilige sahiptir. Bir yerel yonetim olarak ise, Anayasanin 127. maddesi’nin 1. fikrasina gore
“il sinirlart i¢inde yasayan insanlarin yerel ortak gereksinimlerini karsilamak {izere kurulmus
olup, kendisine ancak bu cercevede gorevler verilebilir” denilmektedir.

Aslinda merkezi idarenin tagra Orgiitii olan il’in asli gorevi il sinirlar iginde yasayan
insanlarm yerel ortak gereksinimlerini karsilamak degil, merkezi idarenin tim tlke dizeyinde
yiirlittiigli hizmetlerin o il sinirlart iginde de yiiriitiilmesini ve il siirlart i¢inde yasayan

insanlarin da bu hizmetlerden yararlanmasini saglamaktir.



i1 Ozel Idaresinin; 11 Genel Meclisi, il Daimi Enciimeni ve Vali olmak iizere ii¢ orgam
vardir. 5302 Sayili Kanunda bunlarin il Genel Meclisi’nin Il Ozel Idaresi’nin karar organ,
Vali’nin ise 11 Ozel Idaresi’nin bas1 ve tiizel kisiligin temsilcisi oldugu belirtilmistir. Buna
karsilik 11 Enciimeni’nin gorev ve yetkileri incelendiginde; il Ozel Idaresi’nin bu organinda
karar organi olma niteliginin agir bastig1 sdylenebilir.

i1 Ozel idaresi’nin en yiiksek gériisme ve karar orgam olan Il Genel Meclisi, ilgili kanunda
gosterilen usul ve esaslara gore ildeki segmenler tarafindan 5 yil icin segilen iiyelerden olusur. Il
Genel Meclisi’nin belli bashh gorev ve yetkileri 5302 sayili kanunun 10. maddesinde
diizenlenmistir.

Il Ozel Idaresi’nin ikinci organi olan Il Enciimeni, Vali’nin baskanliginda, Il Genel
Meclisi’nin her yil kendi iiyeleri arasindan bir yil i¢in gizli oyla segecegi 5 iiye ile biri mali
hizmetler biriminden olmak {izere Vali’nin her yil birim amirleri arasindan sececegi 5 iiyeden
olusur. Vali’nin bulunmadig1 enciimen toplantisina genel sekreter baskanlik eder. Yani
goriilecegi iizere, il enciimeni iiyelerinin yarist halk tarafindan secilen iiyelerden degil, 1l Ozel
Idaresi’ndeki atanmus biirokratlar arasindan Vali tarafindan belirlenmektedir.

Vali, i1 Ozel Idaresi’nin bas1 ve il tiizel kisiliginin temsilcisidir. Vali’nin il Ozel Idaresi’nin
bas1 ve tiizel kisiliginin temsilcisi olarak yerine getirecegi ve kullanacagi belli baslt gorev ve
yetkileri 5302 Sayili kanunun 30. Maddesinde belirtilmistir (Giinday, 2005, s:3-32).

Buna gore Vali; il Ozel idaresi Teskilati’nin en iist amiri olarak Il Ozel Idaresi Teskilatini
sevk ve idare etmek, II Ozel Idaresi’nin hak ve menfaatlerini korumak, il Ozel Idaresi’ni
stratejik plana uygun olarak yonetmek, il Ozel Idaresi’nin kurumsal stratejilerini olusturmak,
bu stratejilere uygun olarak biitceyi, 11 Ozel Idaresi faaliyetlerinin ve isgdrenlerinin
performans Olglitlerini hazirlamak ve uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili
raporlar1 meclise sunmak ve Il Ozel idaresi’ni devlet dairelerinde ve tdrenlerde, davaci veya
davali olarak da yargi yerlerinde temsil etmek veya vekil tayin etmekle yiikiimliidiir
(www.tbmm.gov.tr, 2007).

1.2.2. Belediye Idareleri ve Yapisi

Belediye kelimesi; schir, memleket manalarina gelen Arapca "beled” veya “belde”
kelimelerinden gelir. Bugiinkii anlam1 Osmanli Imparatorlugu’nun Tanzimat Dénemi’nde
baslamistir. Sehrin idare teskilatini belirtmek i¢in 19. yy.’dan itibaren kullanilan bir tabirdir.

Yerel yonetimlerin ikinci tiiriinii teskil eden belediyeler, bir beldenin ve belde halkinin
yerel nitelikteki ortak ve medeni gereksinimlerini diizenlemek ve karsilamak amaciyla hizmet
goren kamu tiizel kisileridir. Belediyeler, il 6zel idarelerinin tersine insanlarin topluca

oturduklari belirli ve sinirl yerlerin idare birimleridir.



Uzunca bir siire 1884 Tarihli Fransiz Belediye Kanunundan esinlenerek ¢ikarilan 3 Nisan
1930 Tarih ve 1580 Sayili Belediye Kanunu ile diizenlenmis olan belediyeler, Aralik 2004
Tarihinde kabul edilen 5272 Sayili Belediye Kanunu ile yeniden diizenlenmis; ancak 5272
Sayili Kanunun Anayasa Mahkemesi’'nce sekil yonlinden Anayasa’ya aykiri bulunarak
iptalinden sonra ¢ikarilan 07.07.2005 Tarih ve 5383 Sayili Belediye Kanunu ile yeni bir
diizenlemeye tabi tutulmustur.

5393 Sayili Kanun’un 4. maddesine gore “nifusu 5.000 ve iizerinde olan yerlesim
birimlerinde belediye kurulabilir ancak i¢gme ve kullanma suyu havzalari ile sit ve koruma
alanlarinda ve meskun sahasi kurulu bir belediyenin smirlarina 5.000 metreden daha yakin
olan yerlesim birimlerinde belediye kurulamaz. Bununla beraber; il ve ilge merkezlerinde ise
niifuslarina bakilmaksizin belediye kurulmasi zorunludur” denilmektedir.

Koyler veya mubhtelif koy kisimlar1 birlestirilerek belediye kurulabilmesi icin meskun
sahalarinin merkez kabul edilecek yerlesim yerinin meskun sahasina azami 5.000 metre
mesafede bulunmasi ve niifuslart toplaminin 5.000 ve {izerinde olmasi gerekir.

Belediye idarelerinin ii¢ organi vardir. Bunlar; Belediye Meclisi, Belediye Enciimeni ve
Belediye Bagkanidir.

Belediye Meclisi, belediye idaresinin en yiiksek goériisme ve karar organidir. Kanunda
gosterilen esas ve usullere gore belde sakinlerince segilen iiyelerden olusur. Belediye Meclisi’nin
kendi iginden sectigi bir baskan yoktur. Belediye Baskanmin katilmamasi durumunda birinci
baskan vekili, onun da olmamasi durumunda ikinci bagkan vekili meclise baskanlik eder. Ancak
Belediye Baskani’nin yillik faaliyetlerinin goriisiildiigli meclis toplantisina meclis baskan vekilinin
bagkanlik etmesi zorunludur.

Belediye Enclimeni; Belediye Baskani’nmin bagkanhiginda, il belediyelerinde ve niifusu
100.000’1n tizerinde belediyelerde, Belediye Meclisi’nin her yil kendi iiyeleri arasindan bir yil i¢in
gizli oyla segecegi li¢ tiye ile mali hizmetler birim amiri ve belediye baskaninin birim amirleri
arasindan bir y1l icin sececegi iki liye olmak iizere yedi kisiden olusur. Diger belediyelerde ise
Belediye Meclisi’nin her yil kendi iiyeleri arasindan bir y1l i¢in segecegi iki {iye ile mali hizmet
birim amiri ve Belediye Bagkani’nin birim amirleri arasindan bir yil i¢in sececegi bir iiye olmak
tizere bes kisiden olusur.

Enciimen, haftada birden az olmamak iizere Onceden belirlenen giin ve saatte toplanir.
Belediye Baskan1 da gerekli gordiigi durumlarda enciimeni toplantiya cagirabilir. Enclimen
gindemi Belediye Baskani tarafindan belirleneceginden, esas itibariyle Belediye Baskani’nin
havale ettigi isleri goriisiir ve karar baglar. Ayrica Enciimen Uyelerinin de giindem maddesi teklif

etmesi miimkiindiir fakat bunun i¢in de belediye Baskaninin uygun gériisiiniin alinmasi gerekir.



Belediye Bagkani ise; belediye idaresinin en biiyiik amiri, yliriitme organi ve temsilcisidir.
Belediye Bagkani, belde segmenleri tarafindan dogrudan dogruya secilirler. Belediye baskanligina
secilebilmek i¢in belediye meclis tiyeligi i¢in aranan niteliklere sahip olmak gerekir. Belediye
Bagkani; izin, hastalik veya bagka bir nedenle gorevi basinda bulunmadig: hallerde, bu siire i¢in
kendisine vekalet etmek lizere , Belediye Meclisi {iyeleri arasindan birini Bagkan Vekili olarak
gorevlendirir. Bagkan vekili, Belediye Bagkani’nin 5393 Sayili Kanun’un 38. maddesinde belirtilen
gorevleri yerine getirip yetkilerini kullanir (Gunday, 2005, s:3-32).

1.2.3. Biiyiiksehir Belediye Idareleri ve Yapisi

Tiirkiye’de ilk biiyiiksehir belediyeleri, 1984 Tarihinde Istanbul, Ankara ve Izmir illerinde
kurulmus, bu illere 3306 Sayili Kanun ile Adana, 3391 Sayili kanunla Bursa, 3398 Sayili
Kanunla Gaziantep ve 3399 Sayili Kanunla Konya illeri eklenmistir. Bunlara daha sonra
cikarilan yasalarla bagka iller de katilmistir.

Daha 6nce 3030 Sayili Kanun ile diizenlenmis bulunan Biiyiliksehir Belediyesi 10.07.2004
Tarih ve 5216 Sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu ile yeni bir diizenlemeye tabi tutulmustur.
3030 Sayili Kanun, Biiyiiksehir Belediyesi’ni belediye sinirlar1 i¢ginde birden fazla ilge
bulunan sehirler olarak tanimlamaktaydi.

5216 Sayili Kanun ise (madde3/a) biiyiiksehir belediyesini, en az (¢ ilge veya ilk kademe
belediyesini kapsayan, bu belediyeler arasinda koordinasyonu saglayan, idari ve mali
Ozerklige sahip ve karar organlar1 se¢gmenler tarafindan secilerek olusturulan kamu tiizel kisisi
olarak tanimlamaktadir. ik kademe belediyesi ise biiyiiksehir belediye simrlar1 iginde ilce
kurulmaksizin olusturulan ve biiyiiksehir ilge belediyeleri ile aymi yetki, imtiyaz ve
sorumluluklara sahip olan belediyelerdir (Gunday, 2005, s:3-72).

Biiyiiksehir belediyeleri kanunla kurulur. Kanun koyucu, belediye sinirlar1 i¢cindeki ve bu
sinirlara en fazla 10.000 metre uzakliktaki yerlesim birimlerinin son niifus sayimina gore
toplam 750.000’den fazla olmasi halinde, fiziki yerlesim durumlarini ve ekonomik
gelismislik diizeyini de dikkate alarak bir il belediyesini biiylik sehir belediyesine
doniistiirebilir.

Biiyiiksehir belediyelerin sinirlari, adini aldiklar1 bityiiksehir belediyelerin sinirlaridir. ilge
belediyelerin smirlari, bu ilgelerin, biiyiiksehir belediyesi iginde kalan kisimlarinin
smirlaridir. Tk kademe belediyelerinin, biiyiiksehir belediye smirlar1 disinda belediye simiri
olamaz.

Biiyliksehir belediyesinin organlari; Biiyliksehir Belediye Meclisi, Biiyiiksehir Belediye
Enciimeni ve Biiyliksehir Belediye Bagkani’dir.



Biiyiiksehir Belediye Meclisi; belli sayidaki ilge belediye meclisleri iiyelerinden ve
bliyliksehir belediye bagkanindan olugsmaktadir. Belediyenin karar organidir.

Biiytliksehir Belediye Enciimeni, bliyliksehir belediye baskani baskanliginda, Biiyiiksehir
Belediye Meclisinin her yil ilk olagan toplantisinda kendi iiyeleri arasindan bir yil i¢in gizli
oy ile sectigi bes liye ile biri genel sekreter, biri mali hizmetler birim amiri olmak {izere
bliyliksehir belediye bagkaninin her yil birim amirleri arasindan segecegi bes liyeden olusur.
Belediye Bagkani’nin katilmadigi toplantilarda, enciimen toplantilarina genel sekreter
baskanlik eder.

Biiyiiksehir Belediye Baskani, biiyiiksehir belediye idaresinin basi ve tiizel kisiliginin
temsilcisi olup, ilgili kanunda gosterilen esas ve usullere gore biiyiiksehir sinirlart i¢indeki
segmenler tarafindan bes yil i¢in segilir.

Biiyliksehir Bagkan Vekili, belediye kanunundaki usullere gore belirlenir. Ancak
biiyiiksehir kapsamindaki ilge ve ilk kademe Belediye Bagkanlar1 Biiyiiksehir Belediye
Bagkan Vekili olmaz.

Biiyliksehir ve biiyiiksehir kapsamindaki ilgeler ve il kademe Belediye Baskanlari
gorevlerinin devami siliresince siyasi partilerin yonetim ve denetim organlarinda gorev
alamaz, profesyonel spor kullplerinin baskanligini yapamaz ve yonetiminde bulunamaz
(Erol, 2005, s:4-18).

Bu agiklamalardan sonra Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin idari yapisina bakacak
olursak...

1984 yilinda 3030 sayili Biiyliksehir Belediye Yasasi yiiriirliige girmis ve bu yasaya
dayamlarak Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi kurulmustur. 3030 Sayili Biiyiiksehir
Belediyeleri’nin Yonetimi Hakkinda Kanuna gore Biiyliksehir, “Belediye sinirlart iginde
birden fazla ilge bulunan sehir” olarak tanimlanmis ve bu sehirlerde kurulan belediyeler de
“Blyiiksehir Belediyesi” olarak adlandirilmisti. Buna gore; Biiylik Sehir Belediyelerinin
sinirlari, ismini aldiklart biiyilik sehirlerin belediye sinirlari, ilge belediyelerinin sinirlar ise,
bu ilgelerin, biiyiik sehir belediyesi i¢inde kalan kisimlarinin miilki smirlart olarak kabul

ediliyordu (Eryigit, 2005, s:90).

12 milyon 573 bin 836 niifusuyla Tiirkiye’deki en biiyiik metropol olan Istanbul’un ihtiyag
duydugu hizmet ve yatirnmlarin gerceklestirilmesi konularinda Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi (I.B.B.) kilit bir rol iistlenmis durumdadir (www.webhatti.com). Tek basina
iilkenin en biiyiik biit¢eli kamu kurumlarindan birisi olan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin

Istanbul’a hizmet gotiiren bagh kurum ve kuruluslariyla birlikte 2008 yil1 biitcesi 15 Milyar



785 Milyon YTL olarak kabul edilmistir. I.B.B.’de 1 Genel Sekreterlik, 5 Genel Sekreter
Yardimciligi, Teftis Kurulu Baskanligi, Hukuk Miisavirligi, 20 Daire Baskanligi, 80
Miidiirliilk, ISKi ve IETT olmak iizere iki ayr1 genel miidiirlik ve 23 istirak faaliyet

gostermektedir (www.ibb.gov.tr).

10 Temmuz 2004 tarihinde kabul edilerek 22 Temmuz 2004 tarihinde Resmi Gazete'de
yayimlanan 5216 Sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu’nun 5. maddesine gore, Biiyiiksehir
belediyelerinin  simirlari, adim1 aldiklar1  Biiyiiksehirlerin = belediye smirlar1  olarak
belirlenmesine karsin, gecici 2.madde ile Istanbul ve Izmit illeri igin istisnai bir uygulama
yapilarak Biiyiiksehir belediye sinirlari, Kanunun yiiriirliige girdigi tarih itibariyle,
Biiyiiksehir belediyesi sinirlar il sinirlara kadar genisletildi ve bu hiikiimle birlikte Istanbul
Biiytiksehir Belediyesi'nin yetki alami 5,343,02 km? oldu (www.ibb.gov.tr). Daha once
Biiytiksehir yetki alaninda bulunan ilge sayis1 da 32'den 39' ¢cikmis oldu (guardianturk.com).

1.2.4. Koy Yonetimi Idareleri ve Yapisi

1924 Anayasasi’n1 hazirlayan meclisin, ayni yil kabul ettigi kOy kanunu ile kurulan Koyler,
11 Ozel Idareleri ve Belediyeler gibi kendi kamu tiizel kisiligi ve biitgesi olan, kendi yiiriitme ve
karar organlar1 bulunan yerel yonetim birimleridir.

1924'te kabul edilen K@y Kanunu, 20.000°den fazla niifusu olan yerleri Sehir, 2000-
20.000 arasin1 Kasaba, 150-2000 aras1 yerleri Koy, 150'den kiiciik niifuslu yerleri ise Mezra,
Kom ya da Oba olarak tanimlamaktadir.

K&ylerin zorunlu gérevleri arasinda saglik, egitim ve giivenlik isleri sayilabilir. Istege
bagli olarak goniillii gorevler ve koyiin giizellestirilip kalkindirilmasina iliskin gérevlerde
gorev olarak siralanabilir.

Koyiln yetkilerini ele alacak olursak; kamulastirma yapmak, istege bagli gorevleri
zorunlu hale getirmek ve bunlar1 yapmayanlar1 cezalandirmak, zabita ve kolluk
etkinliklerinde bulunmak, vergi almaktir.

Ko&yiin organlari, Koy Dernegi, Ihtiyar Meclis Heyeti ve Muhtardan olusur. Dogrudan
demokrasinin uygulanabilecegi tek yerinden yonetim birimi olan kdy dernegi, kdyde ikamet
eden secmenlerden olusur. K&y halki, 5 yilda bir Muhtar ve Ihtiyar Heyetini secer, kdyiin
istege bagli islerini zorunlu hale gevirir ve kdy imamini secer. ihtiyar Meclis Heyeti imam ve
Ogretmenlerden olusan dogal iiyeler ve basit ¢ogunluk sistemine gore 5 yilda bir secgilen
iiyelerden olusur. Uye secilebilmek igin 25 yasim doldurmak ve o kdyde oturmak sarttir.

Muhtar ve Thtiyar Meclisi se¢imlerinde siyasi partiler aday gdsteremez ve aracilik edemezler.



Ihtiyar Meclis sayisi, niifusu 1000°den az olan yerlerde 8; 1000-2000 arasi yerlerde 10;
2000’den ¢ok yerlerde 12 kisiden olusur. Haftada en az bir kez toplanan ihtiyar meclisi,
koylin islerini acil olandan baslayarak siraya koyar, imeceye karar verir, salma (vergi)
miktarini belirler. Muhtar ise kdy yOnetiminin basi, yiiriitme organi, koy tiizel kisiliginin
temsilcisi ve devletin kdydeki temsilcisidir.

Mubhtarin kanunlari ve hiikiimet emirlerini duyurmak, dirlik ve diizeni saglamak, vergi ve
cikar toplamada merkeze yardimci olmak gibi devlet gorevleri, koy kamu tlizel kisiligini
temsilen mahkeme Oniinde davaci ve davali olmak, dernek ve meclisin kararlarin1 uygulamak,
kdy islerine harcanacak paralar1 toplamak ve harcama yapmak gibi kdy gorevleri vardir.
Muhtarin tiim igleri, miilki amirin onamasina tabidir. Muhtari, il veya ilge idare kurullari
gorevden alabilir. Birer devlet memuru sayilan muhtarlar, devletten aylik alirlar.

Koy isgdrenleri; kdy doktoru, kdy imam ve koruculardan olusur. Ug cesit kdy korucusu
vardir. Bunlar; silahli kdy koruculari, goniillii kdy koruculari ve gecici kdy korucularidir.

Koyun gelirlerini salma parasi (aile vergisi), para cezalari, imece, mera, otlak, yayla gibi
koy kamu tiizel kisiligine ait kamu mallar1 gelirleri ve ocaklardan almman gelirler olusturur.
Kdyun bitgesi muhtar ve ihtiyar heyeti tarafindan hazirlanir, en biiyiik miilki amir (Kaymakam
veya Vali) tarafindan onaylanir. Koy biitgesinin %10'u ilkogretim Odenegi olarak ayrilir
(Nohutgu, 2006, s:137-139).

En kiigiik yerel yonetim organi olan kdylerde hizmet veren isgdren sayisi yok denecek
kadar az olmasi nedeniyle, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin kdylerde uygulanmasindan soz
etmek miimkiin degildir. Insan Kaynaklari Yonetimi anlayisinin orgiitsel yapist koy
yonetimlerinde uygulanmasa bile bu anlayisin temel fonksiyonlarindan faydalanilarak sinirlt

sayidaki iggdrenin daha etkin ve verimli hizmet sunmasi saglanabilir (Arslan, 2005, s:79).



IKINCi BOLUM

2. HIiZMET iCi EGITIM

Bu boliimde 6nce egitim konusu genel olarak ele alinarak ardindan hizmet ici egitime dair
genis bilgiler sunulmustur.

2.1. Egitimin Tanim

Gelisen teknoloji, hizla artan bilgi, ekonomik, sosyal, siyasal ve kiiltiirel alanlarda
meydana gelen gelisme ve degismeler egitimin 6nemini glinden giine arttirmaktadir (Calik,
1988, s:25). Bu nedenle egitim giiniimiizde, toplumlarin en ¢ok iizerinde durdugu konulardan
biri haline gelmistir.

Egitim hayatin baglangici ile baglayan ve hayat boyunca devam eden bir bilgilenme,
bilinglenme siireci olarak degerlendirilmektedir (Davis, 1988, s:299). Dogdugumuz ilk
giinden itibaren c¢evremizdeki her seyi 6grenmeye calisarak ilk egitimimize de baslamis
oluruz.

Degisen ¢aga ayak uydurmanin, ¢agi takip etmenin ve ¢agin gerektirmis oldugu sekilde is
yapabilmenin en etkin ve en temel araci egitimdir (Bilgin dig, 2007, s:9). Egitim, statik degil,
stirekli akis halinde bulunmasi gereken, kendini yenileyebilen bir ¢aligmadir.

Egitim, insanoglu i¢in vazgecilmez bir degisimin anahtaridir. Teknolojik gelismeler her
giin farkli bir gelisme kaydederek biiyiik bir hizla siirmekte ve bunlarin bir béliimii egitim
alanindaki uygulamalara yansimaktadir (Simsek, 2000, s:9). Bu nedenle son yirmi yilda
egitime ve gelistirmeye olan ihtiyag iyice artmistir (Ollin; 1996, s:29).

Egitim yakin bir gelecek i¢in bilgi ve beceri kazanmaktir. Bir iilkenin birligini ve
biitlinliigiinii saglayan, itici ve birlestirici rol oynayan ve kurumlar i¢inde verimliligin artisina
katki saglayan Onemli sacayaklarindan biri egitimdir. Bu nedenle devletin en Onemli
gorevlerinden biri olan egitimin, ulusal diizeyde ele alinmasi ve partiler iistii politikalarla
yonetilmesi gerekmektedir (Peker, 1989, s:2).

Egitim konusunda bir¢ok degisik tanimlar yapilmakla birlikte tim tanimlamalarda
tizerinde durulan en 6nemli husus, egitimin davraniglari olumlu yonde degistirme sanati
oldugudur. Yani bireyde arzulanan davranislarin yerlesmesi, olumsuz davranislarin
sonlandirilmasi amaciyla siirdiiriilen sistemli bir program oldugudur.

Egitim en dar tanimlamayla davranislar1 degistirme sanat1 olarak da ifade edilmektedir.

Smith, Stanley ve Shores egitimi genis anlamda; bireylerin toplumun standartlarini,
inanglarin1 ve yasama yollarin1 kazanmasinda etkili olan tiim sosyal siiregler olarak

tanimlamugtir (Keles, 2007, s:24).



Amaclara ulagsma olasiligin1 artirmak i¢in ¢alisanin tutum ve davranislarinda degisiklik
yaratabilme siirecinde egitimin rolt buytktir (Yuksel, 1999, s:244). Egitim yoluyla tutumlari
degistirmek kolay olmamakla birlikte olanaklidir. Tutum degistirmeyi amaglayan
egitimlerden de hemen sonug almayi beklemek gercekei degildir. Insanlar1 bir siire izlemek ve
yaratilan etkileri zaman iginde gdrmek gerekir. Ozellikle yetiskin insanlarmn tutumlarini ve var
olan aligkanliklarin1 degistirmesi konusunda ivedi davranmamak gerekmektedir (Simsek,
2000, s:86).

Egitim ile 6gretimi bir birine karistirmamak, bunlar1 bir birinden ayirmak gerekmektedir.
Ogretim, kiiltiirii artirici, ufku genisletici daha ziyade genel ¢aligmalardir. Ogretim kisiyi
yasama alistirmaktir ve ise baslamadan once kazandirilan genel kiiltiirel bilgilerdir. Egitim
ise, bireyin davranisinda kendi yasantis1 yoluyla ve bilingli olarak istendik degisme meydana
getirme sirecidir.

Yoneticilerin egitime destek vermeleri egitimlerin basar1 ve egitimlere katilimin
saglanmasi noktasinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Basari i¢in kilit faktor, yoneticilerin egitim
aktivitelerine katilim konusundaki pozitif tutumu, yoneticilerin egitimde kazandiklar bilgi,
beceri ve davraniglart nasil daha etkili kullanabilecekleri konusunda bilgi saglama istekleri ve
egitilenlerin egitimin igerigini ise kullanabilme imkanlaridir. Eger yoneticilerin tutum ve
davraniglar1 destekleyici olmazsa, ¢alisanin egitime katilimi diiser ve muhtemelen egitimin
igerigini islerine uygulayamaz (Raymond, 1999, s:61).

2.2. Hizmet I¢i Egitimin Tanim

Diinyadaki gelismis ve kalkinmig iilkelerin tamamina yakini egitim hizmetlerinin itici
giiclinli kavramislar, gerek kamu gerekse 6zel sektorde egitimi verimli ve etkin bir sekilde
kullanarak, ulusal kalkinmaya katkida bulunmak i¢in ¢alismalar yapmaktadirlar (Giil, 2000,
s:2). Hatta bazi kurumlar kendi bilinyelerinde hazirlamis olduklar1 hizmet i¢i egitim
programlari ile okullardan daha iyi birer egitim kurumu haline geldigini soylemek olanaklidir
(Simsek, 2000, s:163).

Hizmet i¢i egitim, calisma yasami siiresince devam eden insan kaynaklar
uygulamalarinin bir alt siirecini olusturmaktadir. Bu nedenle ise giren kisi, ise basladigi
tarihten isten ayrilacagi tarihe kadar gecen siire icerisinde mesleginin niteliginde meydana
gelen her tiirlii gelisme ve degismelerden geri kalmamak iizere siirekli olarak egitilmek
zorundadir.

Hizmet alaninda calisan kisilerin mesleki egitimleri, yetistigi alanda calistig1 halde bile
yetersizlik gosterebilmektedir. Bunun temel nedenleri arasinda egitim kurumlarinda

uygulanmakta olan programlarin is hayatina doniik olmamasi, teori-uygulama baglantisinin



kurulmamis olmast sayilabilir. Bu durum isveren kurumun yetkililerinin hizmete aldiklar
calisanlarin eksikligini giderici, verimliliklerini artirict hizmet i¢i egitim programlari
uygulamalarin1 gerekli kilmaktadir. Son zamanlarda 6nem kazanmaya baslayan hizmet igi
egitim kavramina yonelik c¢esitli tanimlar yapilmaktadir. Bu tanimlarin olmasinin temel
sebebi konunun ¢ok boyutlu ve 6znellik icermesidir.

Hizmet ici egitim, anayasada belirtilen “Egitim ve Ogretim, Atatiirk Ilkeleri ve Inkilaplar:
dogrultusunda, ¢agdas bilim ve egitim esaslarina gore, Devletin gdzetim ve denetimi altinda
yapilir” Anayasanin 42. maddesinde tanimlamasinin diginda bilgi, beceri ve davranislarda
degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerin tiimii olarak tanimlanmaktadir.

Hizmet i¢i egitim bireye is hayatindaki belirli bir meslek ile ilgili bilgi, beceri ve is
aligkanliklar1 kazandiran ve bireyin yeteneklerini cesitli yonleriyle gelistiren bir siirectir.
Hizmet i¢i egitim calisma hayatinin tamamin1 kapsayan bir siiregtir. Ancak ¢alisma hayatina
baglamadan Oncede hizmet Oncesi, hizmet i¢i egitim programlar1 diizenlenebilmektedir.
Goreve yeni baslayan veya gorev degisikligi nedeniyle farkli bir gorevde calisacak olanlarin
da bilgi ve beceri kazanmasi i¢in hizmet i¢i egitime tabi tutulmasi gerekmektedir (Gil, 2000,
s:5). Bu kapsamda yapilan egitimlerde hizmet i¢i egitimler olarak degerlendirilmektedir.
Yani, hizmete girerken veya hizmete girdikten sonra verilen ve gorevlerin yerine
getirilmesine yonelik 6zgiil nitelikli hazirliklardir (Canman, 2000, $:93-94). Bir egitimin
hizmet i¢i olabilmesi i¢in meslege yonelik verilmesi gerekmektedir (Bilgin, 2004, s:83).

Hizmet ici egitimi; liretim ve hizmette etkinligin, verimin, kalitenin yiikseltilmesi, liriiniin
tiretimi ve tiiketimi siirecinde meydana gelebilecek hatalarin ve kazalarin azaltilmasi,
maliyetlerin diisiiriilmesi, satis ve hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden gelismenin
saglanmasi, karlarin yiikseltilmesi, vergi gelirlerinin ve tasarruflarin artirilmasi amaciyla
isgilicline verilen temel meslek ve beceri egitimi yaninda; is gorene yonelik caligma hayati
stiresince bilgi, beceri ve davranig ve verim diizeyini yiikseltici planli egitim etkinlikleridir
seklinde tanimlayabiliriz (Aytag, 2007).

Gorevde olan calisanlarin ise igleri daha iyi ve etkili yapmalar icin gerekli bilgi ve
becerilerin kazandirilmasi1 ve yeteneklerin gelistirilmesi iginde hizmet i¢i egitimler
yapilmaktadir.

Hizmet i¢i egitim, kisinin ise bagladig: tarihte baslar, isten ¢ikacagi tarihe kadar devam
eder. Bu siire zarfinda egitime katilan kisilere ¢alismig olduklar alanlarla ilgili olarak gerekli
bilgi aktarimi yapilir ve gerekli gelisimi saglamasi amaglanir. Bu tanima goére hizmet igi
egitim, her hangi bir meslek sahibinin, meslege basladig: ilk giinden meslegi biraktig1 giine

kadar kendini meslegi i¢in yetistirmesi veya yetistirilmesi siirecidir ( Pehlivan, 1997, s:131).



2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Hizmet ici Egitim

Insan kaynaklar1 yonetimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarin1 yapilmasi ve
uygun elemanlarinin secilerek kurum kiiltiirtine alistirilmalarindan, is gorenlerin motivasyonu,
performans degerlendirmesi, catismalarin ¢oziimii, birey ve gruplar arasi iliskilerin ve
iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal kimligin olusturulmasi, biz
duygusunun gelistirilmesi, calisanlarin egitimi ve gelisimine kadar bircok uygulamayi
kapsayan bir ¢aligsma olarak tanimlanmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tanimi icerisinde yer alan ve genellikle kurumlarin insan
Kaynaklar1 birimlerinin gorevleri arasinda bulunan egitim, insan kaynaklar1 yonetimi igin
vazgecilemez bir olgudur. Bir¢ok insan kaynaklar1 fonksiyonu ile baglantili olan egitim;
calisacak olan kisilerin se¢iminden baglar ve c¢alisana hayat boyu Ogrenme fikrinin
verilmesine kadar devam eder.

Insan kaynaklari ydnetimi agisindan egitimi sdyle tanimlayabiliriz: Egitim; bireylerin ya
da onlarin olusturdugu gruplarin kurumda yiiklendikleri ya da ileride ytiklenecekleri gorevleri
daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince,
rasyonel karar alma, davramis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler
yapmayl amagclayan bilgi, gorgii ve becerileri artiran egitsel eylemlerin tiimiidiir
(Sabuncuoglu, 2000, s:125).

Calisacak olan kisinin se¢imi ne kadar profesyonelce yapilmis olursa olsun 6zl itibariyle
bir takim sorunlarla da karsilasilabilir. Ciinkii her insan ¢evresindeki nesnelere, kisilere ya da
durumlara farkli tepkiler gosterme egilimindedir (Simsek, 2000, s:86). Sorunlarin
giderilmesinin yani sira calistirilma i¢in segilen kisiyi kuruma alistirmak i¢in de egitimler
yapilmalidir. Hatta deneyimli bir calisan yeni bir iste isini daha iyi yapabilmek i¢in bile
egitime ihtiyag duyar (Werther and Davis, 1986, s:232).

Istenilen nitelikte is gdren secilmis olmasina ragmen, yapilmasina karar verilen yeni
yatirimlar, kuruma getirilen yeni teknolojiler, yontemler ve teknikler nedeniyle is gdrenin
bilgi ve becerilerinin gelistirilmesine ihtiya¢ duyulabilir (Yiiksel, 2000, s:179). Bu nedenle
giinimiizde sirketler yoneticilerini ve calisanlarini gelistirmeye ve onlarin yeteneklerini
artirmaya daha ¢ok 6nem vermeleri i¢in desteklenmelidir.

Bu baglamada, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli amaglarindan birisi egitim ve
gelistirme caligmalaridir.

Giiniimiizde, teknolojide meydana gelen gelismeler bilgi is¢isi kavramini dogurmus olup
beden giicii ile iiretim yapan ¢alisan yerine beyin giicii ile liretim yapabilecek ¢alisan 6nem

kazanmaya baslamistir. Tiim bu unsurlar insan kaynaklar1 faktoriinii daha da onemli hale



getirmekte olup girdiler arasinda insan kaynaklarinin 6nemi dikkat ¢ekmektedir. Verimli
tiretim, kaliteli insan giiciiyle saglanabilir hale gelmistir.

Teknolojik bilgi kullanilmadigr ve gelistirilmedigi takdirde, sirketlerin biiylimesine ve
rekabet avantaj1 saglamasina ¢ok az katki saglar. Bu nedenle sirketler i¢in her seyden 6nemlisi
tiim bu siirecleri takip edebilecek olan kaliteli calisandir.. Is siireglerinin ve hizmet kalitesinin
tyilestirilmesi, ancak insan kaynaginin yeterliliginin gelistirilmesi ile miimkiindiir (Altinok,
2005, s:28).

2.4, Toplam Kalite Y6netimi ve Hizmet i¢ci Egitim

Kurumlarin amact mal ve/veya hizmet {iretmektir. Kurumlar bu amagclari
gerceklestirebilmek icin c¢esitli kaynaklar1 kullanirlar. Bu kaynaklarin kullanimi kadar, en
akilct bir bigimde kullanimi ile verimli ¢alisabilmekte onemlidir. Cok gelismis ve ¢esitli
kaynaklara sahip olmak yeterli degildir, bu kaynaklarin akilc1 kullanimi1 ve insan 6gesinin
verimliliginin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir.

Mevcut kaynaklarin akilct ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi de onlar1 kullanacak
olan insanin nitelik ve kalitesine baghdir. Kurum ve isletmeler mal veya hizmeti bir biitiin
olarak trettikleri i¢in her bir mevkide yer alan ¢alisanin isini en iyi sekilde ve en az hata ile
yapmasi gerekmektedir. Hatalar1 aza indirmek veya ortadan kaldirmakta hizmet i¢i egitimlerin
asil amaglar1 arasinda yer almaktadir.

Cikis noktas1 miisteri tatmini olan toplam kalitenin Oncelikli hedefi miisteri tatminin
derecesini siirekli olarak iyilestirmektir (Sabuncuoglu, 2000, s:112). Toplam kalite
felsefesinde; miisteri odakli calisma, siirekli iyilestirme, O hata ve %100 miisteri tatmini,
katilimcilik ve yaraticilik 6n plandadir. Kuskusuz bu hedeflere ulagmak kaliteli insan kaynagi
ile miimkiindiir. Kaliteli insan kaynagi da egitimle elde edilebilir. Egitim dogru yapilmak
sarttyla, kaliteyi giivence altina almanin yeni bir bi¢imidir. Hizmet i¢i egitimin en biiylik
faydasi, yeni bilgi ve beceri 6grenmek degil, su anda yapmakta oldugumuz isi daha iyi
yapabilmeyi 6grenmektir. Basarili bir Toplam Kalite Yo6netimi uygulamasina erisebilmek i¢in
calisanlar arasinda stirekli bilgi transferi gereklidir. Bu uygulama sonucunda herkes ayni dilde
konusmali, is i¢in gerekli 6zelliklere sahip olmali ve her calisan, isletmenin basarisinda
onemli rol oynadigini anlamalidir.

Insan olmadan higbir ydnetim sistemi kurulamaz ve yonetilemez. Ydnetim sistemlerinin
basarist isletmelerde ¢alisan en iist diizeydeki c¢alisanin pozitif yonde katkilar ile elde edilir.
Toplam Kalite Yonetiminin katilimcilik ilkesinde de galisanlarin motivasyonu ve sisteme
goniillii katilmlarmin saglanmas1 gerekliligi agik bir dille ifade edilmistir. Isletmelerde

stirekli iyilesme faaliyetleri ve Toplam Kalite Yo6netiminin diger ilkeleri, ancak siirekli ve iyi



egitim almis calisanlar sayesinde uygulanabilir. Son teknolojik gelismelerden, yeni hizmet ve
tiretim politikalarindan haberdar olmayan c¢alisanlarin isletmelerinde stirekli iyilestirmeyi
veya gelismeyi saglamalarini diisiinmek asir1 iyimser bir davranig olur.

Bu nedenle Toplam Kalite Y6netiminin bir kurumda tam anlami ile hakim olabilmesi igin
standartlarin gelistirilmesi ve bu baglamda calisanlarin egitilmesi gerekmektedir.

2.5. Hizmet I¢i Egitimin Onemi

Bir kurum varhigimi devam ettirebilmesi ic¢in, calisanlarin1 amaglarina ve hedeflerine
uygun olarak yetistirmek zorundadir. Mesleginde yeterli olan c¢alisanin, yeterli olmayan
calisanlardan rahatsiz oldugu, onlarin iginde moralinin bozuldugu ve ¢alisma sevkinin
kirildig: bilinmektedir. Ise alinan ¢alisanin se¢imi her zaman isabetli olmamakta veya hizmet
oncesi egitimle alinan bilgiler is ortaminda yetersiz olmaktadir. Hem yetersiz is goreni yeterli
hale getirmek, hem de bilimsellige 6nem veren c¢alisanlarin yetersiz uygulamadan dolayi igine
distigii yilginlig1 gidermek hizmet i¢i egitimle miimkiin olmaktadir. Ayrica hizmet i¢i egitim
alan calisan, gorevi ile ilgili bilingleneceginden diisiince yapisi gelisecek, genisleyecek ve
yoneticileri ile aralarindaki siirtiisme en alt diizeye inebilecektir (Atakli, 1992, s:68).

Birgok iilkede toplumsal, siyasi ve ekonomik sorunlarin temelinde egitim yatmakta olup,
egitimin tim bu unsurlarin olumlu yonde gelisebilmesi i¢in itici glic oldugu kabul
edilmektedir (Celik, 1990, s:3). Ulkelerin veya kurumlarmn siyasi veya ekonomik giiglerini
arttirabilmeleri insanlarinin ve g¢alisanlarinin egitim diizeyleri ile baglantilidir. Gelisen ve
degisen sartlara ayak uydurabilmek icin nitelikli insan giiciine ihtiya¢ vardir. Her alanda
yasanmaya baglayan uzmanlagsma mesleki egitime dolayisiyla hizmet i¢i egitime duyulan
ihtiyact artirmistir. Tiim bu gelismeler 1s181nda isletmeler eleman yetistirme ve gelistirmenin
Onemini kavramistir.

Hizmet alanindaki degisim, toplumsal yapidaki degisim ve ¢alisan niteliginin arttirilma
istegi egitime olan ihtiyaci her gecen giin artirmaktadir. Egitimi kalitesiz ve diisiik seviyede
olan bir iilke, zengin dogal kaynaklara sahip olsa asla gelisemez. Bu durumu insan gesinin
ve onun egitilme bi¢iminin ne kadar 6nemli oldugun agikc¢a gostermektedir.

Egitim, toplumun yaratici giiciinii ve verimini arttiran, kalkinma ¢abasinin gergceklesmesi
icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin yetismesini saglayict ve toplumda Kkisilere
yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en etkili bir aractir. Bilim ve politika adamlart
egitimi ¢ogu kez kalkinmanin motoru olarak tamimlamislardir. Ornegin tanmmis diisiiniir
Danton, ‘Ekmekten sonra halkin en biiyiik gereksinmesi egitimdir’ diyerek egitimin

Onemini vurgulamistir.



Buna ragmen hizmet i¢i egitimlere yeterince onem verilmemekte ve egitime yonelik
olarak ayrilan harcamalarin miktar1 da oldukca diisiik kalmaktadir. Ozellikle Tiirkiye’de
mevcut egitim sisteminin ig yasaminin isteklerine yeterince duyarli olmamasi, is hayatinin
ihtiyaclarina beklenilen hizda ve c¢esitlilikte cevap verememektedir. Ayrica, Tiirkiye’de
hizmet Oncesi egitimin yetersizligi, mal ve hizmet iiretiminin temel 6gesi olan igglicinun
niteliginin artirilmas1 ve gelistirilmesi ihtiyacinin biiyiik dl¢lide hizmet ici egitim etkinlikleri
ile karsilanmast zorunlulugunu dogurmustur. Ayrica diinya pazarlarindaki yogun rekabet,
bilgi ve teknoloji patlamasi ve Tiirkiye’nin Avrupa Pazarlan ile biitlinlesme gayretleri de
emegin niteligini ve verimliligini artirma c¢abalarini gerekli kilmaktadir (Pehlivan, 1997,
s5:134)

Aslinda birgok isletme egitimin faydasinin farkinda olmakla birlikte, kaynak ayirmayi
istemedikleri ve egitim calismalarin1 masrafli bulduklar1 igin egitime gereken Onemi
vermemektedirler. Isletmeler teknolojilerini yenileseler bile o yeni teknolojiyi kullanabilecek
donanimli ve kalifiye elemana sahip olmadiktan sonra tiim gayretler ve masraflar atil
kalacaktir. O nedenle emek, zaman ve para aktarmis oldugumuz egitimleri avantajli yatirnmlar
haline dondirebilmemiz gerekmektedir (Camur, 2002, s:78).

2.6. Hizmet I¢i Egitimin Faydalar

Bireylere, iste uygulanabilir, yeni bilgilerin egitim programlari yoluyla aktarilmasi,
onlarin kariyer gelistirmelerine ve is tatminin artmasina yol acar (Ollin, 1996, s:33). Egitim,
sirketin misyonu ve stratejik hedefleri ile ayn1 yonde birlestigi zaman bireyin becerilerini
gelistirmesine katkida bulunacagi i¢cin hem bireye hem de sirkete bir biitiin olarak yarar
saglar.

Teknolojideki hizli gelismeler dolayisiyla ¢alisanin ise girdikten sonraki yeniliklerden
haberdar olmasinm1 gerekli kilmaktadir. Bu haberdar olmada ancak egitimle olanaklidir.
Hizmet i¢i egitim bir yandan c¢alisanlarin niteligini gelistirerek is gilicii verimliligini
arttirirken, diger yandan da teknolojik gelismeyi hizlandirarak sermaye verimliligini
arttirmaktadir. Hizmet i¢i egitim, kisisel ve kurumsal yararlar olmak tizere verimlilige iki ¢esit
katkida bulunmaktadir.

2.6.1. Kisisel Faydalari

Her hangi bir ise girmeden Once alinan mesleki ve/veya genel egitimin niteligi kisinin
igsiz kalmasi durumunda veya baska olumsuzluklar karsisinda 6nem arz etmektedir.
Kurumlarda hizmet i¢i egitim; kisiye isiyle ilgili bilgi, beceri ve tutumlar kazandirmak
amaciyla yapildigindan mesleki egitim niteligi tasir (Kose ve dig., 1993, s:11). Hizmet ici

egitimin kurumda kisiye sagladig1 yararlardan bazilar1 sunlardir (Oztiirk ve Sancak, s:7):



- Calisanin daha saglikli karar vermesi ve etkili sorun ¢6zme becerilerinin gelismesine
yardimci olur,

- Gidiisel degiskenler olan basari, gelisme, sorumluluk alma ve ilerleme diisiincesinin
gelismesine yardimei olur,

- Kendini gelistirme ve kendine giiveni tesvik eder,

- Calisanin stres, gerilim, engelleme ve catigmalarla miicadele giiciinii artirir,

- Is doyumu ve taninmay1 artirir,

- Kisinin etkilesim ve iletisim becerilerini artirirken, kendine yonelik yaklagimlarini da
gelistirir,

- Kisisel ihtiyaglarin doyurulmasini saglar,

- Kisiye kendi gelecegini belirleme ve gelisme i¢in ortam hazirlar,

- Calisanin yazma, konusma ve dinleme yeteneklerini gelistirir,

- Yeni gorevlere gegme ya da yiikselme korkusunu ortadan kaldirir (Pehlivan, 1997,
s:113).

- Liderlik bilgisini arttirir ve iletisim yeteneklerini gelistirir. Ozellikle yoneticiler igin
uygulanan gelistirme programlarinda onlarin yoneticilik vasiflarini giliclendirecek
egitimler verilir.

- Kars1 karsiya geldigi yeni bir isi daha hizli 6grenir, boylece hata yapma orani azalir.
sonra karsilagacagi islere de hazirlar.

- Yeni goreve baslayan calisanin ise uyumunu ve 6grenme siirecini hizlandirir.

- Calisanlar isleri daha fazla sever ve egitimde oOgrendiklerini islerine uyarlamaya
calisir.

- Calisanin, yiikselme olanaklari, kariyer yapma imkani artar,

- Calisan, isyerinde daha etki olabilir ve daha yiiksek kademedeki isler i¢in nitelikler
kazanabilir.

- Calisanlarin mevcut yetenekleri gelistirilebilir. Bilim ve teknolojinin getirdigi yeni
gelismeler 6grenilerek bilgiler yenilenir (Atakli, 1992, s:17).

- Egitimlere cagrilma ¢aligsana 6zel bir 6nem ve deger verilmesi anlamina gelmekte olup
yonetim tarafindan ¢alisana kariyer gelistirme sansi sunulur, gérevinde basarili olma
firsat1 verilir.

2.6.2. Kurumsal Faydalari

Hizmet i¢i egitimin amaglanan verim artisini  saglayabilmesi, belli kosullarin

gerceklesmesine baghidir. Bu kosullarin en Onemlisi, kurumlarda verimliligi diisiiren



etkenlerin gergekgi olarak belirlenmesidir. Kurumlarda verimliligi azaltan etkenler tarafsiz bir

sekilde belirlendikten sonra bu etkenlerin ortadan kaldirilmasinda hizmet i¢i egitimden nasil

yararlanilabilecegi belirlenebilir ( Pehlivan, 1995, s:10).

Calisana verilecek hizmet i¢i egitim, yoneticiler i¢in kisa vadede bir maliyet unsuru iken; bu

egitim sayesinde saglanacak yararlar orta ve uzun vadede isletmeler icin daha belirleyici

olacaktir. Hizmet i¢i egitimin sagladig1 kurumsal yararlarin bazilar1 Sims tarafindan asagidaki

gibi siralanmustir (Oztiirk ve Sancak, s:6):

Hizmet i¢i egitim kurumlarin kazancini ve karini artirir,

Kurumun her diizeyinde ise iligkin bilgi ve beceriler gelisir,

Kurum ortaminda moral artar,

Calisanlarin kurumsal amaglar1 tanimasi ve benimsemesi kolaylasir,

Ast-iist iligkileri gelisir,

Kurum i¢indeki agiklik ve giiven gelisir,

Kurumsal gelisme saglanir,

Is yonergelerinin hazirlanmasi saglanir,

Kurumsal kararlarin ve sorun ¢6zme siirecinin etkinligi artar,

Liderlik becerileri, giidiilenme, sadakat, kuruma kars1 olumlu tutumlar gelisir,

Calisan ve yonetici iligkilerinde gelisme gozlenir,

Uretim araglarinm kotii kullanimi ve kuruma karsi savurganlikta azalma meydana
gelir,

Kurumda iletigim ve gelismeye uygun bir hava olusur,

Calisanlarin degisime uyum saglamasi kolaylasir,

Stres ve gerilimin azaltilmasi ve ¢atismalarin ¢oziimlenmesine yardim eder (Pehlivan,
1997, s:112-113).

Is kazalarinda azalma saglar. Egitim sayesinde calisanlarin is bilgisi artacak ve
dolayisiyla is kazalarinda azalma meydana gelecektir.

Kurumsal politikalarin anlagilmasina ve uygulanmasina yardim eder.

Kurumun biitiin boliimlerinde gelecekte olusacak ihtiyaclarin belirlenmesine yardim
eder.

Uretim, insan kaynagi, ydnetim gibi birgok béliimde maliyetlerin diismesine neden
olur.

Calisanlar kendilerini yeterli ve bilgili hissettikleri i¢in kuruma olan baglilik duygular

gelisir, boylece is yeri icin isgiicii devri ve devamsizlik azalir.



- Kurumlarda planli bir sekilde diizenlenen egitim programlari 6grenme zamanini
kisaltir. Ise yeni baslayanlara ve eski ¢alisanlara yeni isleri, tecriilbe kazanmaya gére
¢ok daha kisa bir zamanda 6gretir (Atakli, 1992, s:17).

- Verim ve karlilik artar, kurumun daha az zaman, para, emek ve malzeme sarf ederek
daha fazla verim elde etme olanag: artar.

- Egitimler sonunda katilimecilarin egitimlerden elde etmis oldugu kazanimlar ne kadar
fazla olursa hem egitim hem de kurum hedeflerine ulasma noktasinda o 6lclide basari
elde edilmis olur. Basari neticesinde birey kendi gelecegi i¢in yiikselme firsati
yakalarken kurumda daha kaliteli hizmetler sunabilme imkani yakalar.

2.7. Hizmet ici Egitimin Amaclar

Hizmet i¢i egitimin temel amaci, ¢alisanlarin mesleki ve teknik agidan gelisiminin yani
sira kisisel ve sosyal agidan da gelisimlerinin desteklenmesi ve bu sayede, kuruma olan
katkilarinin artirilmasi ve kurumsal amag ve hedeflerin gerceklestirilmesidir (Pehlivan, 1995,
5:106). Dolayisiyla, hizmet i¢i egitim, bireylerin kuruma yapacaklar1 katkiy: artirici nitelikle
olmakla birlikte, calisanlarin 6zel hayatlarina da katki saglamay1 hedeflemektedir.

Kurumlar varliklarini siirdiirebilmek, piyasa sartlarina ayak uydurabilmek ve karini
yiikseltebilmek i¢in en dnemli kaynagina yani insan kaynagina egitim yoluyla yatirim yapar
ki bu da kurumun egitimdeki ekonomik amacidir (Bozlagan ve Yas, 2007, s:126).

Calisanin kisisel gelisimine katki saglamak, onu gelecege hazirlamak ve hayat boyu
o0grenme ilkesini ona benimsetmek ise, kurumun egitim anlayiginin insani yontdiir.

Egitim amaglar1 belirlenirken asagidaki sorulara yanit aranmalidir (Donald, 1998, s:9):

- Egitimden elde etmeye calistigimiz amaglar nelerdir? So6z konusu amaglarin
belirlenmesi; kalite, is giici doniisiimii, devamsizlik, moral ya da is yasami kalitesi
gibi alanlarda elde edilecek sonucglardan saptanabilir.

- Sonuglara ulasmak i¢in ¢alisanda hangi davraniglarin bulunmasini istiyoruz?

- Katilimcilarin egitim programi dahilinde hangi bilgi, beceri ve tutumlart 6grenmesini
istiyoruz? Bazi egitim programlart 6zel bil, beceri ve tutumlarin Ggretilmesini
hedefler.

S6z konusu amaglarin baslicalar1 sdyle siralanabilir (Cakir, 1991, s:5):

- Dis cevrede yasanan gelismelere kurumsal anlamda uyum saglama kapasite ve
yeteneginin artirilmasi.

- Calisanlarin, kurum igi ve kurum dis1 gelismelere uyum saglamalarinin gelistirilmesi.

- Kurumsal verimliligin ve etkinligin gelistirilerek siirdiiriilebilmesi.



Hizmet Oncesinde alinan egitimin yetersizliginden kaynaklanan eksikliklerin
giderilmesi.

Ise yeni baslayan calisanlarin ihtiya¢ duydugu temel mesleki bilgi ve becerilerin
kazandirilmasz.

Kurumsal vizyon, misyon, politika, strateji, ama¢ ve hedeflerin ¢alisanlara etkili bir
sekilde aktarilmasinin saglanmasi.

Calisanlara, degisik alanlarda yatay ve dikey yonde gecislerini saglayacak tamamlayici
bilgi ve beceriler kazandirilmasi.

Calisanlarin ve kurumun kariyer planina katki saglanmasi.

Bazi bilgi ve becerilerin agirlikli olarak hizmet i¢inde kazanilmasi nedeniyle, bu
stirecin hizlandirilmasi ve pekistirilmesi.

Calisanlarin moral ve motivasyonunun yiikseltilmesi, kurumsal baglilik duygusunun
gelistirilmesi.

Calisanlar arasinda ekip ruhunun gelistirilmesi.

Denetim ve gbzetimin azaltilmasi.

Kurumsal esnekligin ve stirekliligin artirilmasi.

Calisanlarin is glivenliklerinin ve is giivencelerinin artirilmasi.

Calisanlar arasinda olum ve yapici rekabet saglanmasi ve terfi siirecinin niteliginin
artirtlmast.

Is yontem ve tekniklerinin gelistirilmesi.

Kurumun, ¢alisanlarina verdigi deger ve dnemin gosterilmesi.

Kurumun, daha saglikl1 ve keyifli bir igyeri haline getirilmesi.

Calisanlarin dinleme, konusma, etkilesim ve sorgulama yeteneklerinin gelistirilmesi.
Calisanlarin problem ¢6zme ve kara alma yeteneginin gelistirilmesi.

Butlin olarak organizasyonun tatminin ylkseltmesi.

Calisanin kendisine verilen isi yapmak icin gerekli yetenek ve bilgi edinmesini
saglamak ve bu bilgi ve beceriyi slrekli olarak yenilemesi (Sikula and McKennna,
1990, s:202).

Calisanin bilgiye erisebilecegi ve bu bilgileri degisik bir anlamda kullanabilecegi
inancinin yaratilmasi (Bilgin, 2007, s:12).

Calisana daha iist gorevlere gegebilmesi icin gerekli olan yeterliligin kazandirilmas:.
Calisanin yeni teknolojiye uyumunun saglamasi, is kazalarini azaltilmasi ve boylece

maliyetin diigiirilmesi.



2.8.

[s tatminini ve bununla baglantili olarak bireylerin ve organizasyonun performansinin
artirtlmasi (Sabuncuoglu, 2000, s:115).

Is igin gerekli beceri edinmis, motivasyonu yiiksek bireylerin yetistirilmesi.
Calisanlarin gelecekteki basarilarinin artirilmasi.

Calisanlarin kendilerine olan giiven duygusunun gelistirilmesi.

Hizmet I¢i Egitimin Ozellikleri

Hizmet i¢i egitimin kendine 6zgii baz1 6zelliklerinden s6z edilebilir. Bunlarin baslicalarini

sOyle siralamak miimkiindiir (Bozlagan ve Yas, 2007, s:126):

2.9.

Egitimin olgusunun amaglar1 genis bir alan kapsamakla birlikte, hizmet ici egitim,
verildigi kurumla sinirlidir.

Hizmet i¢i egitim, hem kurum biinyesindeki uzman c¢alisanlarin bilgi ve
deneyimlerinden yaralanilarak hem de kurum disindan hizmet alimi yoluyla
geceklestirilebilir.

Hizmet i¢i egitim, kurum calisanlarinin bilgi ve yeteneklerini artirmayi, gelistirmeyi
ve bu bilgileri giincel tutmay1 amaglar.

Hizmet i¢i egitim, kurumun is diizenini aksatmayacak yontemlerle verilir.

Hizmet i¢i egitim, kurum i¢in siirekli bir ihtiyac¢ niteligi tasir. Calisanlar i¢in ise,
kurum pozisyonuna gore farkli zamanlarda ortaya ¢ikan bir ihtiyactir.

Hizmet i¢i egitim, bireyin ¢alisma yasaminin bir pargasidir ve calisanlar, egitime
katildiklar siire i¢erisinde, maas ve iicretlerini almaya devam ederler.

Hizmet I¢i Egitim Yontemleri

Egitimde basari, biiyiik 6l¢iide, secilecek ve izlenecek egitim yontemine baglidir. Her

amagc icin ihtiyaclara gore belirlenmis ayr1 bir egitim yontemi uygulanmahidir (Kése dig.,

1993, s:12). Boylece calisanlarin egitim ihtiyaglarimin ve yetersizliklerinin giderilmesi veya

yeni gelismelere uyum saglanabilmesi i¢in ¢esitli egitim yontemleri uygulanir.

Egitim planinda 6n goriilen cercevede egitimler uygulamaya konulur. Bu egitimler hem

kurum i¢inde hem de kurum disinda verilebilir.

Hizmet i¢i egitimin temel amaci, kisiye hizmetin daha iyi goriilebilmesi i¢in gerekli olan

bilgi, beceri ve davraniglar1 kazandirmaktir. Dolayisiyla burada karsilagilan bilgi, beceri ve

davraniglarin hangi yontemler uygulanarak kazandirilacagi konusu 6n plana ¢ikmaktadir.

Hizmet i¢i egitim programinda uygulanacak olan yontem, o egitim programinin basarili ya da

basarisiz olmasinda ¢ok O6nemli olmaktadir. Ciinkii bir egitim programinin basarili olmasi,

egitim yontemlerinin iyi se¢ilmesine baglidir.



Hizmet i¢i egitim tiirlerinin belirlenmesinde farkli olciitler kullanilmaktadir. Bu 6lgiitler,
egitim veren kuruluslarin tiirii, egitimin yapildig1 yer, egitilenlerin hizmette bulunduklari
asama, egitilenlerin nitelikleri ve gorevlerine gore degismektedir (Tutum, 1976, s:130).
Burada oncelikli olarak egitim yontemlerinden bahsedilecektir. Egitimler uygulama zamanina
ve uygulama yerine gore iki ana baglik altinda incelenecektir (Sabuncuoglu, 2000, s:146).
Diger egitim tiirlerinden kisaca bahsedilecektir. Egitimin is basinda veya is disinda m
yapilacagi, kurum i¢inde mi veya kurum disinda m1 yapilacagi yontemin belirlenmesinde en
onemli etkendir (Basar, 1998, s:111).

2.9.1. Uygulama Zamanina Gore Hizmet ici Egitim

Uygulama zamanina gore hizmet ici egitim is basinda hizmet i¢i egitim ve is disinda
hizmet i¢i egitim olarak iki sinifa ayrilmistir (Tutum, 1976, s:127).

Egitimler kurum i¢i kaynaklardan ya da kurum dis1 profesyonel egitim kurumlarindan da
aliabilir. Son zamanlarda sayilar1 hizla artan egitim danismanlik sirketlerinin de segilirken
gerekli titizlik gosterilmelidir. Kurum dis1 egitim verecek firmanin, isletmeyi ve ¢alisanlarini
1yi analiz etmesi bu dogrultuda egitimi uygulamasi 6nemlidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin asil amaci egitimin basarili bir sekilde uygulanmasidir.
Bunun icin pek ¢ok noktaya dikkat etmek gerekir.

Egitimin glindeminin katilimcilarin ihtiyaglar1 dogrultusunda hazirlanmasi gereklidir.
Egitim konulari, gercekten gerekli, dnemli ve sonuglar1 uygulanabilir olmalidir. Egitimcinin
se¢imi, egitim yeri, egitim ortami, egitime aktif katilim saglanmasi gibi konulara da titizlikle
gereken 6nem verilmelidir (Findikg1, 2001, s:264).

Egitim uygulamalarinda bireysel gelisimi saglayan kurumlar, kendileri i¢in daha yararl
olacak ¢alisan1 yetistirmis olurlar.

Egitimde katilimcinin  aktif katilimi  saglanmalidir.  Ogrenme meraki, hevesi
uyandirilmalidir.

Bilgi caginda kurumlar i¢in en 6nemli rekabet avantaji, nitelikli insan kaynagidir. Bu
nitelikli insan kaynagina sahip olmanin tek yolu da egitimdir.

Nasil ki insan hayatinda da egitim besikten mezara kadar devam ediyorsa is hayatinda da
ayni sekilde devam etmelidir.

Glinlimiiz calisanlar1 calisacaklart isletmeleri secerken, o isletmenin kendilerine ne
katacagina bakiyorlar. Nasil bir egitim imkani var, kariyerime nasil bir gelisim saglar
anlayisiyla firma segiyorlar.

Isletmelerin de bu rekabet ortaminda, belirli bir biitge ayirarak hazirlamis olduklari egitim

planlarini ¢ok etkin ve verimli bir sekilde uygulamalar1 gerekmektedir.



Egitimin uygulamasindan sonra egitim sonuglarinin analiz edilmesi ve istenen verimin
alinip alinmadigmin 6l¢iilmesi gerekir.

2.9.1.1. Is Basinda Hizmet i¢i Egitim

Temel olarak calisanlarin gorevlerini yerine getirirken yetistirilmesini hedefleyen is
basinda hizmet i¢i egitim, genellikle kuruma yeni giren calisanlarin yetistirilmesinde
uygulanir. Bu egitimde kisi bir yandan isini yapar, bir yandan da 6grenir. Calisanin isini
birakmaksizin ¢alismasi ilkesine dayanir. Burada is ve egitim i¢ icedir. Is yaptirarak dgretme
vardir. Bu yontemi halkla dogrudan iliskisi olan kamu goérevlilerinin egitiminde yararli olarak
kullanilmaktadir (Canman, 1995, s:101). Bu egitim yonteminde kisi isi yaparak 6grendigi i¢in
ogrendiklerini yaptig1 ise ¢ok iyi transfer eder (Werther and Davis, 1986, s:241).

Isbas1 egitim yontemleri kurumlarda en ¢ok goriilen yontemdir. Burada temel amag
‘yaparak 6grenme en iyi 6grenmedir’ anlayisidir.

Bir¢ok kurum tarafindan beceri kazandirmada temel yaklasim olarak kabul edilmektedir.
Pek c¢ok yarar1 bulunan is basinda egitim gercek ortamda yapilmaktadir. Dolayisiyla, is
basinda egitim programlar1 iyi diizenlendiginde etkililik diizeyi yiiksek olmaktadir. Ayrica,
isbaginda egitim, gercek egitimin yapildig1 arag-gereclere ve aymi islem ve siireglerle
yapildigindan, egitim ve iiretimin biitiinlesmesi saglanmaktadir (Pehlivan, 1997, s:112-113).
Isbasinda uygulanan belli basli yontemler asagidaki bicimde siralanabilir:

a) Gozetimci Nezaretinde Egitim Yontemi:

En eski egitim yontemlerinden biri olan gozetimci nezaretinde egitim, maliyetinin diigiik
ve uygulamasinin kolay olmasindan dolay: isletmelerde yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu
egitim yontemiyle amaglanan, isletmeye gelen ya da is degistiren bir calisanin bilgi, beceri ve
tecriibe sahibi olan bir diger isgéren veya ustabasinin yanimna yetistirilmesi amaciyla
verilmesidir (Kartal, 2001, s:46).

b) Ise Alistirma Egitimi Ydntemi:

Ise alistirma egitimi, ise yeni giren ¢aliganin orgiitiin temel havasmi, is arkadaslarini,
gorevini tanitmak ve kuruma uyumunu saglamak icin verilen kisa stireli egitimdir. Kisiyi
kuruma, kurumu kisiye tanitma faaliyeti olarakta tanimlanabilir (Atakli, 1992, s:10) Bdylece
caligsana isyeri politikalarini, planlarini ve kurumun felsefesini tanitmak amaglanmaktadir. Bu
yontemde ise yeni giren kisiye isini en iyi sekilde yapabilmesi igin yardim edilir. Tlk giinkii
izlenim daha sonraki is doyumu ve performans: etkiler. ilk giinden bircok soruya cevap
verilerek yanlis anlamalar Onlenir, bilgisizlikten kaynaklanabilecek basarisizlik ve moral
bozuklugu giderilir. Yoneticiye gosterilecek yakinlik ve ilgi sonucu kurum ile biitiinlesme

saglanir.



¢) Is Degistirme Yoluyla Egitim Yontemi:

Yoneticinin, yetistirilmek amaciyla, planli bir sekilde degisik islerde caligtirilmasi,
boylece bu islerle ilgili olarak tecriibe ve beceri kazanmasi1 amacglanmaktadir (Murat, 1986,
s:43). Is degistirmenin bircok yarar1 vardir. Calisanlar kendilerinin yetistirilmesi i¢in ozel
caba harcandigina inanir ve moralleri yiikselir. Is yeri esnek bir is giiciine sahip olur. Ust
kademelerde ¢alismaya hazir bir yardimcit kadro olusur. Ayrica, calisanin yetenekleri
arttigindan calisabilecegi is alan1 da genisler.

d) Yetki Devri Yoluyla Egitim Y6ntemi:

Yetki devri yoluyla calisana kurumun sira diizeninde sahip olmadigr bir gorev giicii
(yetki) wverilir. Boylece, calisanin, yetkisi oldugu zaman onu kullanabilme yetenegi
gelistirilmek istenir. Astlarin, vekaleten, iistlerin bulunmadiklar1 zamanlarda 6nceliklerini
kullanmas1 ve kararlar verebilmesi, uygulamaya gecebilmeleri, 6nemli bir gelisme basamagi
olusturur. Bu egitim yOnetiminin uygulanmasi astin deneyim kazanmasina, isbirligi anlayigini
gelistirmesine, denetleme ve degerlendirme yeteneklerini gelistirebilmesine imkan
tanimaktadir (Akgemci, 1997, s:58).

e) Kilavuz Araciligiyla Egitim Yontemi:

Bu egitim daha ¢ok alt kademe calisanlar iizerinde uygulanan isbasinda egitim
yontemlerinden biridir. Kurumlarda, giin gectikce karmagiklagsan ve teknik egitim gerektiren
igleri, egitici formasyonu bulunmayan yoneticilerin 6gretmesine birakmak yerine, kalifiye
yoneticiler arasindan secilen kisilerin, pedagojik ve teknik bilgilerle donatilarak calisanlarin
egitiminde gorevlendirilmeleri tercih edilmektedir. Bu secilen yoneticiler kilavuz olarak
adlandirilmaktadir. Kilavuzlarin gorevi, ¢alisana; ise, amaca ve araglara ait sistematik bilgileri
vermek, isle ilgili pratik bilgileri saglamak ve araglarin en etkin, en ekonomik kullanim
yollarim1 géstermektir. Ayrica yeni ¢alisma yontemlerine ¢alisanin uyumunun saglanmasi gibi
gorevleri yerine getirerek, egitim faaliyetlerini gerceklestirirler (Kartal, 2001. s:48).

f) Proje Calismas1 Egitimi Yontemi:

Bu yontemde calisana belli bir tasarimin gercgeklestirilmesi sorumlulugu verilerek onu
yonetmesi istenir (Akgemci, 1997, s:58). Boylece calisan, sadece kurumun ¢esitli konularini
analiz edip yonetmekle kalmayacak ayn1 zamanda kendisi i¢in ¢ok gerekli olabilecek bilgileri
derinlemesine 6grenme imkanina da kavusacaktir (Kartal, 2001. s:51).

g) Staj Yoluyla Egitim Y ontemi:

Staj; calisana, ileride yiiklenecekleri gorevlere iligskin, calisma ortamlarini ve kosullarini
tanitma, isleri 6gretme, mesleki sorumluluk tagima ve ise uyum yeteneklerini gelistirme gibi

imkanlar saglayan bir egitim yontemidir.



2.9.1.2. Is Disinda Hizmet I¢i Egitim

Is disinda egitim, belli gorevlerin dzelliklerini odak noktasi olarak almayan, tamamlayici
bir nitelik tasimaktadir. Calisma hayatinda, is disinda genellikle yonetim dalindaki
danismanhik firmalar1 ya da iiniversiteler tarafindan yerine getirildigi goriilmektedir. Is
disinda egitimin, is basindaki egitim uygulamalarina goére belirgin 6zellikleri vardir. Bunlarin
en Onemlisi, egitilecek is gorenin egitim siiresince ¢alisma kosullarindan soyutlanarak ilgisini
egitime verebilmesidir. Is disinda egitim yontemleri calisana giinliik baskilardan uzaklasip,
rahat bir ortamda diistinme imkan1 saglar (Akgemci, 1997, s:59).

Is dis1 egitim ydntemleri kurumlarda genelde teorik bazda verilen egitimlerdir. Isbasi
egitim yontemleri ile is dis1 egitim yontemlerinin se¢imi egitimin amaciyla dogru orantilidir.
Ornegin yonetici grubu kapsayan bazi egitim programlarinin dzellikle kurum disinda, farkl
bir mekanda yapilmasi gesitli yararlar saglayabilir. Is ortaminin disinda olmak, is arkadaslari
ile farkli bir havayr solumak, biraz da olsa statiilerden arinmak gibi yararlar bdylece
saglanabilir (Findikg1, 2001, s:263).

Is dis1 egitim yontemleri sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000, s:154):

a) Konferans Seklinde Egitim Verme Yontemi:

Konferans yontemi uygulamada en sik karsilagilan bir egitim yontemidir. Yetkili ve
uzman bir kimse belirli konularda dinleyici kesimine bilgi verir. Anlatma bir konusmaci
tarafindan bir gruba yoneltilen konusmadir. Anlatma en basit ve kolay yontem oldugu i¢in
kamu kurumlarinda diizenlenen egitim programlarinda en ¢ok kullanilan yontemdir. Bu
yontemin kolay uygulanabilmesi, fazla masraf gerektirmemesi ve gerek isitsel gerekse de
gorsel arag ve gereglere fazlaca ihtiyag gostermemesi bakimindan tercih edilmektedir. Teorik
birtakim bilgileri dinleyicilere aktarma oldugu i¢in uygulamaya gerek yoktur. Dolayisiyla
yonetimin basarilt olmasi biiylik 6l¢lide konusmacinin konuyu ifade etme yetene§ine ve
dinleyicilere ilging hale getirmesine baghdir. Fakat bu yontemin teorik olmasi, ¢alisana
birtakim bilgi ve becerileri kazandirmamasi bakimindan olumsuzluklar dogurabilmektedir.
Ciinki anlatilanlarin genellikle kuramsal konularda olmasi, uygulama ile iligkisinin az olmasi,
dinleyicilerin anlatima sinirli katilmalari bu yontemin ¢alisani, gorevlerini daha iyi gorecek
diizeye getirmede yetersiz kaldigr ileri siiriilerek tenkitlere maruz kalmistir. Bu nedenle
anlatma yonteminde aktarilacak bilgilerin teoriden ¢ok pratik temellere dayandirilmasi, bu
yontem tekniginin daha basarili olmasina yol acabilir. Tek yonlii bir egitim teknigi oldugu
i¢in etkili oldugu pek sdylenemez.

b) Seminer Seklinde Egitim Verme Y ontemi:



Seminerler belirli konular tzerinde dizenlenir. Ancak konferanslara gére biraz daha uzun
yapilir. Seminer, belirli sahalarda uzman olan fakat o alanda ortaya ¢ikan yeni gelisme ve
icatlar hakkinda bilgi edinmek isteyen calisan icin diizenlenen kisa siireli kurslardir. Bir
egitim yontemi olarak kullanilan seminerlerde teorik bilgilerin yaninda uygulamaya da yer
verilmektedir. Ornegin yeni bir makinenin o6zellikleri anlatilmakla beraber katilimcilara
makinenin kullanim1 da gosterilir.

¢) Kurslar Diizenleyerek Egitim Verme Yontemi:

Kurslar ise daha uzun siireli planlanir, katilimcinin bir konu hakkinda derinlemesine bilgi
sahibi olmas1 amaclanir. Isletmelerde agilan yabanci dil kurslar1 bu yonteme &rnek olarak
verilebilir.

d) Duyarlilik Egitimleri:

(13

1947°de Kurt Lewin ve arkadaslar1 tarafindan * Orgiit gelistirme yontemi” olarak
baslatilan duyarlilik egitimi kisi ve ortam arasindaki uyumun saglanmasina ve kisinin orgiitsel
ortamdaki degisikliklere uyabilmesi bakimindan duyarli ve ¢abuk hareket etmesine yardimci
olan egitim yontemidir. Duyarlilik egitimine katilan ydneticiye kendi gelistirmis oldugu
davraniglarint  ¢ozme olanag saglar. Katilimcilar agisindan da birbirlerini  nasil
etkileyebileceklerini kavrarlar ve bu sekilde karsilikli etkilesim gelistirirler. Duyarlilik
egitiminin temelini T grubu calismalar1 olusturmakta ve katilanlarin sayis1 15-20 kisi arasinda
degismektedir. Gruba katilanlarin amaci bir seyler 6grenmek degil, grup icinde davranis ve
etkilesimleri 6grenmektir. Yani T grubu ile grup icinde meydana gelen goriisme, tartisma ve
fikir aligverigleri sayesinde kisi hem kendi davranig ve tutumlarina karsi hem de bagkalarinin
davraniglarina kars1 duyarlilik kazanacaktir. Grupta 6greticinin rolii sadece deger yargilarinin
ve varsayimlarinin tartigildigi bir ortam hazirlamak olup, egitenleri kendi i¢ dinamiklerini
daha rahat ortaya koyabilecek bir ortam yaratmaktir.

Duyarlilik egitiminin 6zelliklerinden bazilar sunlardir:

- Bu yontemde statiiler ortadan kalkmistir ve grup 6nderinin rolii sinirlanmistir.

- Tartistlacak konuyu grup kendisi se¢mekte, ©nceden belirlenmis bir konu

bulunmamaktadir.
- Duyarlilik egitiminde temel amag, bireylerin tutum ve davraniglarini, diger grup
tiyeleri ile karsilikli paylasmak ve birbirleri ile olan iligkileri hakkinda bilgi vermektir.
- Bu egitim yontemi genellikle is disinda yapildig1 icin ve de birkag hafta siirdiiglinden

dolay1 kamu c¢alisaninin egitiminde bir yontem olarak kullanilmasi sinirli olmaktadir.



Bazi kaynaklarda ‘Training Group’ olarak da adlandirilir. Bir grup c¢alismasi seklinde
uygulanan yoOntemin amaci katilanlarin mesleki ve teknik bilgilerini gelistirmek degil,
bireylerin davranis yapilarinda olumlu etkiler yaratmaktir.

e) Ornek Olay Calismasi Seklinde Egitim Verme Ydntemi:

Ornek olay yonteminde ise gercek bir olay incelenir ve bu olay iizerinden egitim yapulir.
Ornek olay neden, nasil ve sonug sistemine gore incelenir. Ornek olay yontemi ile yoneticilik
gorevini stlenen calisanin yonetim ile 1ilgili yeteneklerinin gelistirilmesi amaglanir.
Yoneticiye giinliik isleri sirasinda karsilasabilecegi durumlar bir senaryo seklinde verilir ve bu
durum karsisinda nasil davranmasi gerektigi sorulur. Bu yontemle egitilenler arasindaki goriis
ayriliklar yoluyla kisilerin tutum ve davranislarinda degismelerin ortaya ¢ikmasi beklenir. Bu
yontemin temel amaci, kamu gorevlilerinin 6nemli bazi kararlarini uzun tartismalar sonunda
inceletmek ve sorunu grup igerisindeki bireylere daha bilingli diisiinme ve etkili karar almaya
tesvik etmektir.

f) Rol Oynama Seklinde Egitim Verme Y ontemi:

Rol oynama yonteminde, kisilere daha 6nce belirlenmis olan bir olaydan roller dagitilir ve
kisiler bu roller ¢er¢evesinde karar alir, tartisir ve etkin ¢oziim yolu ararlar. Rol oynama
yontemi ile, egitim programina katilanlara organizasyon iginde var olan degisik roller
verilerek bir bagkasi yerine ge¢me ve bir bagkasi gibi diislinmesi istenir. Bu yontemde
katilimcilar, belirlenmis varsayimsal rolleri yerine getirirler. Rol oynama da belirli bir sorun
konusmalarla degil, katilimcilar tarafindan gergege yakin olacak bir sekilde davranisa
dontistiirlilerek eylemlerle ¢oziilmeye caligilir. Rol oynama yontemi insan davranislarini
gelistirmekte, sorunlara ¢6ziim bulma yetenegi kazandirmakta ve toplum igerisinde konusma
becerisini kazandirmaktadir. Rol oynama ydnteminin en biiyiik sakincasi, roller is basinda
oynanmadig1 i¢in, bu rolleri oynayan c¢alisanin ger¢ek sorumluluk i¢inde olmadigi
gorilmektedir. Ayrica rol oynayanlarin rollerini ciddiye almamalari, grupta bikkinliga neden
olacagi i¢in grubun motivasyonunu bozabilmektedir.

2.9.2. Uygulama Yerine Gore Hizmet I¢i Egitim

Uygulama yerine gore de hizmet i¢i egitim, kurum i¢inde hizmet i¢i egitim ve kurum
disinda hizmet i¢i egitim olarak iki sinifa ayrilmistir (Bilgin, 2007, s:17 ).

2.9.2.1. Kurum icinde Hizmet I¢i Egitim

Genellikle kuruma 06zgii sorunlarin tartisildigi ve calisanin bu sorunlarin ¢oziimii
dogrultusunda yetistirildigi, is disinda diizenlenen egitim ¢aligmalaridir. Kurum i¢inde yapilan
bu c¢alismalarin problemleri ¢é6zmede Onemli faydalar sagladigi goriilmiistiir. Her seyden

once, kurumun problemleri konusunda en ¢ok bilgi sahibi kimselerin o kurumun dyeleri



olmasi sorunu ¢ézmede onemli etkendir. Ayrica, bu egitime katilacaklarin kurumun calisani
olmasi da tiirdes bir gruptan olusacagindan egitimciler i¢in kolaylik saglayabilir. Bunun yan1
sira, mesai saatleri igerisinde kurumda yapilacak egitim ¢alismalari, egitime katilacak calisan
acisindan motive edici olabilir. Boylelikle aliman egitim, ucuz olacagindan orgiit icin de
maliyet agisindan faydali olabilir.

2.9.2.2.  Kurum Disinda Hizmet I¢i Egitim

Kurum i¢inde yapilan hizmet i¢i egitim ¢aligmalarinin yani sira, kurum disinda yapilacak
hizmet igi egitim ¢alismalarinin da bir takim yararlar1 vardir. Kurum disinda yapilan
calismalarda, kurum igindekinin tersine ¢esitli kurumlardan gelen bireylerin olusturdugu ¢ok
tiirden gruplar s6z konusu olacaktir. Boyle gruplarda bilgi, beceri ve tecriibeleri karsilikli
olarak tartisma olanagi bulacak olan calisanin ufkunu genisletme olanagi dogar. Ayrica,
kurum diginda diizenlenen hizmet i¢i egitim ¢alismalarinda bireyler her an isi ile ilgilenmek
durumunda kalmayacagindan ve giinliik is yasantilarindan siyrilip nesnel diigiinmek, tartigmak
ve genel ilkeler {izerinde diisiinme imkani1 bulacaklarindan, 6grenim kurum i¢i ¢alismalara
oranla daha verimli olur (Gil, 2000, s:9).

2.10. Hizmet I¢i Egitim Ihtiyacinin Tespiti

Egitim ihtiyact bir ¢alisanin gorevinin gerektirdikleri ile, mevcut bilgi ve becerileri
arasindaki fark olarak tanimlanabilir. Egitim ihtiyac1 ile egitim istegi arasinda 6nemli bir fark
bulunmaktadir. her egitim istegi gergek bir egitim ihtiyaci olmayabilir. Egitim ihtiyaclarinin
tespiti ise; sirketin ¢alisanlarinin hangi alanlarda egitime ihtiyaci oldugunu belirlenmesidir.
Egitimde kalite; dogru egitimin, dogru zamanda, dogru kisiye, dogru yerlerde, dogru
egiticilerle verilmesi ile gergeklesebilir.

Bu belirleme kariyer yonetimi ve performans degerlendirmesinin sonuglarina gore
yapilmalidir. Isletmelerde egitim ihtiyac1 genelde asagidaki durumlarda ortaya ¢ikar (Altinok,
2005, s:34):

- Calisanlarin performans diizeylerinin dngoriilen standartlari kargilayamamasi.

- Degisen kosullar nedeniyle isin gereklerinin degismesi.

- Isin gecerliligi ya da gerekliligi kalmamasi1 veya calisanin isini degistirmesi.

- Kayitlarin yetersizligi, bilgi ve becerilerin tutarsizligi.

- Miisterilerin iiriin ve hizmet kalitesiyle ilgili sikayetlerinin yogunlagmasi.

- Insan sorunlarinin, gerilim ve ¢atisma durumlarmin yogunlasmas.

- Is kazalarinin artmasz, is giivenligi kurallarina uyulmamasi.

- Makine ve donaniminin kotii kullanilmasi.

- Dus cevredeki degisime ve gelismelere uyum saglanamamasi.



Egitimin genel amaci ¢alisanlarin niteliklerini gelistirmek ise de, bu islem gelisi giizel
yapilamaz. Egitim, egitim ihtiyaci olan kisilere ihtiya¢ duyulan alanlarda yaptirilirsa verim
saglanir.

Egitim ihtiya¢ analizinin basarili olabilmesi i¢in is hakkinda tam ve dogru bilgi edinilmesi
gerekir. Egitim ihtiya¢ analizini yaparken insan kaynaklar1 veya egitimden sorumlu birim
asagidaki bilgileri derlemelidir (Barutgugil, 2002, $:55):

- Kurum kimleri ise aliyor?

- Ise almada aranan, yas, cinsiyet, egitim, bilgi, beceri, deneyim, tutum ve davranis gibi

ozellikleri nelerdir?

- Ise almanlar hangi kriterlere gére gruplara ayriliyor ya da gérevlendiriyor?

- Ise alma yetkisini kim kullaniyor? Son karar1 kim veriyor?

- Ne kadar siklikta eleman alma ihtiyacit duyuluyor?

- Ise alinanlar ortalama ne kadar siire kurumda ¢alistyor?

- Neden isten ayriliyorlar?

Bu sorulara verilecek cevaplar hangi ¢alisanlarin hangi konularda ne kadar egitim ihtiyag
duyduklar1 konusunda 6nemli ipuglari saglayabilir.

Egitim ihtiya¢ analiz caligmasi yapacak olan kisilerde olmasi gereken baslica nitelikler
asagida verilmistir.

- Isletme yapisi, isletme kiiltiirii ve bilgi sistemlerini anlamak.

- Isletme iginde grup ve bireyin degisimine katkida bulunan ya da engelleyen faktorleri

anlamak.

- Isleri yapmak igin gerekli bilgi ve becerileri belirlemek.

- Egitim ve degerlendirmeleri yapabilmek i¢in teknolojiden faydalanmak.

- Davranis1 objektif olarak gozlemlemek ve tanimak.

- Veri toplama ve veri analizi yontemlerini bilmek.

- Yapici geri bildirim saglamak.

2.10.1.  Egitim Ihtiyacim1 Belirleme Yontemleri

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi siireci, egitim ihtiyacinin algilanmasi ile baglar. Bu durum,
kurumun i¢ ve dis sorunlarinin bir sonucudur. Bu nedenle, kurumlarda hizmet i¢i egitim
ithtiyacinin, kurum ile ¢evresi arasindaki nitelik ve nicelik farkindan dogdugu sdylenebilir.
Ay sekilde, ¢alisanlarin kurum i¢indeki pozisyonunun (yapmakta oldugu isin) gerektirdigi
bilgi, beceri, yetenek, tutum ve davramislarin, onun bu konuda sahip oldugundan daha
fazlasin1 gerektirmesi de hizmet i¢i egitim ihtiyacina yol acar (Cengizhan ve Ersun, 2000,

$:732). Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitimin gerekli olup olmadigini



belirlemeye yarayan bir surectir (Noe, 1999, s:54). Bu siireg, birbirini izleyen dort asamadan
olugmaktadir: Dig ¢evre analizi, drgiit analizi, kisi (calisan) analizi ve egitim ihtiyaca analizi
raporunun hazirlanmas.

2.10.1.1. Dis Cevre Analizi Yontemi

Hizmet i¢i egitim siirecinde dig ¢evre analizi, kurumun sahip oldugu stratejik planin bir
sonucu ve geregi olarak yapilan ve uzun vadeli egitim ihtiyacinin belirlenmesine yonelik olan
bir calismadir. Bu calismanin kapsami, hizmet i¢i egitimi konusunda dis ¢evrede yasanan
degismelerin, egitim teknikleri ve yoOntemlerindeki gelismelerin, yaklasim ve uygulama
farkliliklarinin belirlenmesi ve analiz edilmesi ile sinirlidir. Bu amagla, ayn1 ya da benzer
alanlarda faaliyet gosteren kurumlarin uygulamalari, egitim ve damigmanhik kuruluslarmin
caligmalari, bilim adamlarinin goriis, diislince ve Onerileri, paydaslarin ihtiyag, talep ve
beklentileri belirlenir ve analiz edilir. Analiz sonucunda bir rapor hazirlanir ve hizmet igi
egitim planinin ve programinin belirlenmesi amaciyla kullanilir (Bozlagan ve Yas, 2007,
5:137).

2.10.1.2. Orgut Analizi Yontemi

Orgiit analizi, orgiitin ama¢ ve hedeflerine uygun egitimleri, kaynak ihtiyacin1 ve
calisanlarin egitime verecegi destegi belirlemek amaciyla yapilan kisa, orta ve uzun vadeli bir
calismadir (Noe, 1999, s:55). Orgiit analizi kapsaminda, yiiriitiilen faaliyetler, insan
kaynaklari, kullanilan teknolojiler, yontemler, siirecler ve egitim igin ayrilabilecek mali
kaynak miktar1 gbézden gecirilir. Ayrica, dis ¢evre analiz raporu ile is analizleri de
degerlendirilir.

2.10.1.3. Kisi (Calisan) Analizi Yontemi

Orgiit analizi yapildiktan sonra, c¢alisanlarin egitim durumlarmnin, bilgi, beceri ve
performanslarinin, hedeflenen diizey ile uyumlu olup olmadigimin belirlenmesi
gerekmektedir. Hedeflenen performans diizeyi ile bireysel performans diizeyi arasindaki
farkin nedenlerinin sorgulanmasi gerekmektedir. Farkin, bilgi ve nitelik eksikliginden
kaynaklanmasi egitim ihtiyacin1 gosterir. Moral ve motivasyon eksikliginden kaynaklanmasi
durumunda ise, gerekli Onlemlerin alinmasi ve moral-motivasyon artirict egitim
etkinliklerinin planlanmasi gereklidir (Cengizhan ve Ersun, 2000, s:733).

2.10.1.4. Diger Yontemler

Egitim ihtiya¢ analizinde kullanilan diger yontemler asagidaki gibi inceleyecek olursak;

a) Anket Yontemi:

Egitim ihtiyaci analizi yapilirken en sik bagvurulan ydntemlerden birincisi anket

yontemidir. Isletmenin biiyiikliigii ve calisanlarin sayisma bagli olarak egitim ihtiyacin



saptamak i¢in anket verilecek calisan sayis1 degisebilir. Eger isletme kiiciik ¢alisan sayist az
ise ¢alisanlarin tamamina anket verilebilir. Calisan sayisinin ¢ok oldugu biiyiik isletmelerde
calisanlarin tamamu yerine bir kismina anket verilebilir. Ornekleme metodu ile yapilacak
anket ¢alismasinda asagidaki hususlara dikkat etmek gerekir.

- Anket uygulanacak calisan, birimde diger kisileri temsil edecek bilgi ve deneyime

sahip olmalidir.

- Her kademedeki unvan grubuna yeteri kadar verilmelidir.

- Her boliimde temel islevleri kapsayacak sekilde anket uygulanmalidir.

Anketlerin uygulamasi ¢alisan sayisinin az oldugu isletmelerde yiiz yiize goriigme yapmak
suretiyle gerceklestirilebilir. Ancak ¢alisanlarin sayisinin fazla oldugu isletmelerde yiiz yiize
anket icin ¢ok sayida anketore ihtiyag duyulacagindan ve calisanlarin da bu tiir yiiz ylize
gorlisme yapma zamanlarinin kisithh olmasi nedeniyle anketler cogunlukla calisanlarin
kendileri tarafindan doldurulur.

Anket uygulamas: gegcmeden 6nce bolim yoneticileri ile bir toplant1 yaparak anketlerin
once kendilerine tanitilmasinda yarar vardir. Oncelikle bdliim yoneticileri anketin ne sekilde
doldurulacagi konusunda ¢ok 1yi bilgi sahibi olmalidir.

Anket yontemi diger yontemlerle kiyaslandiginda birgok olumlu yonleri bulunmaktadir.
Bunlardan bazilar1 agagida verilmistir.

- Anket yontemi ile kisa siirede ¢ok sayida kisiye ulasilabilir.

- Anket diger yontemlere gore nispeten daha ucuzdur.

- Anketin yiiz ylize yapilmadig1 durumlarda cevaplayici sorular1 baski altinda kalmadan

cevaplayabilir.

- Anketlerden toplanan verileri degerlendirmek daha kolaydir.

Anket yonteminin olumlu yonleri yaninda olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Bunlardan
bazilar1 asagida goriildiigii gibidir.

- Anketorlerin egitimi masrafli ve zaman alicidir.

- Yanlis hazirlanan bir anket sonuglarin yanlis yorumlanmasina yol acabilir.

- Anketi dolduranlar genellikle anketteki sorular ¢ergevesinde goriislerini dile getirirler.

Konuyla ilgili beklenmeyen cevaplar almak zordur.

- Anketin hazirlanmas1 mesakkatli ve zaman alic1 bir siiregtir.

Anket yontemi isletmeler i¢in uygulanmasi en kolay yontemlerden biridir. Burada dikkat
edilmesi gereken husus; anket sorularinin anlasilabilir olmasi ve yanlis yorumlara yol
agmamasi gerekliligidir (Altinok, 2005, s:61-63).

b) Egitim Talep Formu Y ontemi:



Bu yontemde egitim departmani tarafindan hazirlanan egitim talep formlari boliim
yoneticilerine ve ilgili bolim calisanlarina dagitilir. Bu yontemde dogrudan bolim
yoneticilerinin ve ¢aligsanlarin ihtiyag¢ duyduklar1 egitimler sorulur.

Calisanlarin gercek egitim ihtiyaglarinin saptanmasinda en iyi degerlemeyi yapacak kisiler
onlarin Ustleridir. Belirli zaman dilimlerinde st astin1 yakindan izler, onun basarili ve
basarisiz yonlerini gézler gézlemler ve yetersiz gordiigli yonleri egitim bildirimine bir rapor
veya egitim talep formunu doldurarak iletir (Sabuncuoglu, 2000, s:121). Ancak amirlerin her
zaman astlarinin egitim ihtiyaglarini tam olarak belirlemeleri miimkiin olmadigindan; egitim
talep formlarinin en alt kademede calisanlarca da doldurulmasinda fayda vardir. Egitim talep
formlarint degerleyen birim astlardan gelen egitim talep formlarinin degerlenmesinde birim
amirlerinin goriisiine bagvurarak sirket egitim planini olusturmasi daha gergekgidir.

Bu giin isletmelerde en ¢ok uygulanan egitim ihtiya¢ analiz yontemlerinden biri egitim
talep formu yontemidir. Uygulamadaki basitligi ve verimliligi nedeniyle kiiciik veya biiyiik
isletmeler tarafindan tercih edilen bir yontem olmustur. Calisanlar egitim planlarinin
olusumuna katilimlarinin saglanmasi ve onlarin istedikleri konularin egitim programlarina
dahil edilmesi a¢isindan isletmelerde mutlaka uygulanmasi gereken bir yontemdir (Altinok,
2005, s:63-64).

¢) GOzlem Yontemi:

Anket ve egitim formu yontemlerinde katilimciya goriisleri sorularak bilgi toplanirken
gbzlem yonteminde kisiler dogal is ortaminda soru sorulmadan gozlemlenir. Isgdrenlerin is
basinda calisirken davraniglarini, baskalariyla iliskilerini gozlemleyerek goriilen eksikliklerin
tespit edilmesidir. Gozlemi dort tur olarak ele alabiliriz:

1. Daisaridan gozlem,

2. Katilarak gozlem,

3. Cihazlar yardimi ile gozlem,

4. Gozlem ortaminin gézlemci tarafindan degistirilerek yapilan gézlem.

Disaridan gozlemde gozlemlenen kisinin goriinen davranislarina bakilarak bir sonuca
ulasilabilir. Bu davranislarin temelinde yatan nedenler tahmin edilmeye c¢alisilir. Katilarak
gozlemde gozlemci insanlarin arasina katilarak daha ileri diizeyde bilgiye sahip olur. Cihazlar
yardimt ile gozlemde gozlem islemi kamera veya benzeri cihazlarla yapilir. Boylece ¢alisanlar
gozlendiklerinin farkinda olmadiklarindan daha dogal davranislar sergiler. Bazen gdzlem
ortaminin gdzlemci tarafindan degisiklige ugratilmas: gerekebilir. Ornegin ¢alisanlarin yangin
alarmi  durumunda bilgilerinin ve yapacaklar1 islemlerin yeterli olup olmadiginin

gozlemlenmesi i¢in gozlemci tarafindan yangin alarmi verilip c¢alisanlarin davraniglar



gozlenip bu konu ile ilgili onceden almis olduklar egitimlere ilave egitimlerin verilip
verilmeyecegi degerlendirilir. Gozlem yontemi en iyi sekilde ilk amirler tarafindan
gergeklestirilir. Bunun disinda isletme danismanlari, dig uzmanlar da gézlem yontemiyle belli
kanaatlere ulasabilir (Altinok, 2005, s:64-65).

Egitim ihtiyaci analiz yontemlerinden biri olan gozlem yonteminin olumlu yénlerinden
bazilar1 agagida verilmistir.

- Gozlem calisan ve is akisini fazla etkilemeden gerceklestirilir.

- Gozlemde davranisin gercgeklestigi ortam dogrudan gozlendigi icin saglikli bilgi

edinme imkani ytiksektir.

Gozlem yonteminin olumlu yonleri yaninda olumsuz yonleri de géz ardi edilmeyecek
kadar ¢oktur. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

- Gozlem yapanin is ve c¢alisanlarin davranisiyla ilgili yeterli diizeyde bilgiye sahip
olmasi1 gerekir. Gozlemci olarak da gozlemi yapan kisinin beceri diizeyinin yiiksek
olmasi gerekir. Gozlemcinin yetenekli olmamasi eksik ve yanlis sonuglar ¢ikarmaya
neden olabilir.

- Calisanin sadece is ortamindaki bilgi, beceri ve davranislarin1 degerlendirmek gercek
ihtiyaglarin belirlenmesini engelleyebilir.

- Cihazlarla yapilan goézlem etik acidan uygun olmayabilir.

- Gozlendigini bilen ¢alisanlar farkli davranislarda bulunabilirler.

- GoOzlem yonteminden veri elde edilmesi uzun zaman gerektirebilir.

Gozlem yonteminde gozlemcinin yetenekli olmasi gerekliligi ve yontemin zaman almasi
kiglk isletmeler icin dezavantaj olabilir. Gozlem yontemi biiyiik isletmeler i¢in daha uygun
bir yontemdir.

e) Miilakat Yontemi:

Isletme yoneticisi veya disaridan bir danisman calisanla goriiserek isteki performans
diistikliiglinii belirlemeye calisir. Calisanla yapilan goriismelerde performans diistikliigl ve
egitim ihtiyaglar1 saptanmaya calisilitken gelecekte ortaya cikacak isler ve ihtiyaclar da
belirlenir. Miilakat 6nceden programlanmis ve sekillendirilmis bir bigimde yapilacagi gibi
(sorularin 6nceden hazirlanmasi), 6nceden planlanmamis bir sekilde yapilabilir. Bu tip
miilakatlar daha samimi ve sicak bir ortam hazirlar. Miilakata katilacak kisilerin
belirlenmesinde anket yonteminde oldugu gibi kiiciik isletmelerde konuyla dogrudan ilgili
kisilerin tiimii veya biiylik isletmelerde 6rnekleme metodu ile belirlenen kisiler ile goriismeler
yapilir. Miilakat yonteminde miilakati yapan kisinin tecriibeli olmasi son derece 6nemlidir.

Miilakat1 yapan davranislar1 ve sorular ile kargisindakini etki altinda birakmamali onu kendi



istedigi yone dogru yonlendirmemelidir. Miilakata katilan ¢alisanin tavir ve davraniglarini iyi
okumali yanlis degerlendirmelerde bulunmamalidir. Miilakat yonteminin en biiyiik avantaji
problemle yiiz yiize olan calisanla sorunlarin ¢oziimii ve egitim ihtiyaglarinin tespiti
konusunda dogrudan goriisme imkan1 saglamasidir.

f) Belge Inceleme Yontemi:

Toplam Kalite yonetimi felsefesi ile yonetilen isletmelerde isletmenin yonetim ve
Organizasyon semasi, planlama dokiimanlari, isletme el kitabi, miisteri sikayetleri, proses
analizleri, kalite hedeflerinin tetkikleri, ¢alisan dosyalari, biit¢e raporlar1 gibi kayitlar egitim
ihtiyact belirlemede yardimci olabilir. Calisanlarin sikayetleri, devamsizlik oranlari, isten
ayrilma sebepleri gibi kayitlar yoneticiler i¢in ihtiya¢ analizinde Onemli bilgiler saglar.
Calisan kayitlar1 ihtiyaglar icin 6nemli bilgiler saglar. Ancak calisan kayitlariin genellikle
mevcut durumdan ziyade geg¢mis durumlar1 gdstermesi bu yOntemin en biliyiikk olumsuz
yoniidiir. Egitim ihtiyac1 analizinde analizci asagidaki verilen bazi bilgileri inceleyerek bu
bilgilerden egitim ihtiyacini belirlemeye c¢alisir. Calisanlarin;

e Yasi

e Medeni hali

e Mezun oldugu okul

e Mezuniyet yili

e Toplam kidemi

e Isletmedeki kidemi

e Isletme iginde bulundugu gorevler ve siiresi

e Onceki isyerlerindeki gorevi ve siresi

e Halen ¢alistig1 gorevindeki bulunma stiresi

e Performans degerleme sonuglari

¢ Bildigi yabanci diller ve diizeyi

e Bilgisayar tecriibesi

e Katildig1 egitimler, kurslar ve seminerler

e (diil ve disiplin cezas1 alma durumu

e Toplantilara katilma / katilmama durumu

e Kendisine yonelik olarak yapilan sikayetler

e Kendisinin yapmis oldugu istek ve sikayetler gibi bilgiler egitim ihtiyac1 analizinde

kullanilabilir



Her egitim programinda 6nce mutlaka, belge incelemeleri yapilmalidir. Daha 6nce verilen
ve katilimciin basar1 sagladigi egitimlerin tekrar verilmesi; c¢alisanlar i¢in motivasyon
eksikligine, isletmeler i¢in kaynak israfina yol agmaktadir (Altinok, 2005, 67-68).

2.11. Hizmet I¢i Egitimin Planlanmasi

Egitim ihtiya¢ analizine gore bir egitim plani ¢ikartilir. Bu plan genellikle yillik olarak
yapilmaktadir. Stirekli degisimin yasandig1 glinlimiizde bu siire bazen uzun olabilmektedir.
Bunun i¢in isletmelerin yillik egitim planlari, haricen gelisebilecek egitim ihtiyaclarina gore
her an revize edilebilir nitelikte olmalidir.

Egitim calismalar1 bir biitiin olarak ele alinmalidir. Oncelikle egitim konular1 ihtiyag
analizleri ile saptanir, egitim amaclar1 ortaya konur, bu konulardan hangisinden daha verim
alinacagi belirlenerek egitim programi hazirlanir.

Yillik olarak egitim plani yapilirken bu egitimlerin hangi kaynaklardan temin edilecegi
tespit edilir. Kurum i¢inden mi egitim yapilacak ya da kurum disindan mi egitim alinacak
bunun planlamasi yapilir. Ciinkii kurum dis1 egitim igletmeye daha fazla maliyet getirecektir.
Ama faydali bir egitim olacagi kanaatine varilmissa disaridan da egitimler alinmalidir.

Egitimlerin hangi yontemlerle verilecegi belirlenmelidir. Egitim is basinda m1 verilecek
yoksa is disinda m1 verilecek tespit edilmelidir.

Egitim ihtiyac analizine gore isletme ig¢inde hangi gruba oOncelikli egitim verilecegi, bu
gruplarin 6zelligi, egitim durumu, egitimi alma 6ncelik diizeyi belirlenmelidir.

Egitimin siliresi de belirlenmelidir. Bu siire hem etkin hem de verimli olarak
hesaplanmalidir. Ciinkli isletme egitim sirasinda bazi1 ¢alisanlarindan yoksun olarak
faaliyetlerine devam edecektir.

Egitim programlar1 hazirlanirken egitimin nerede yapilacaginin da iyi tespit edilmesi
gerekir. Egitim isletme i¢inde mi yapilacak yoksa dis bir mekanda mi yapilacak. Giiniimiizde
her iki yontem de egitimin igerigine ve niteligine bagli olarak isletmeler tarafindan
uygulanmaktadir.

Egitim yillik olarak planlanmali, biitgesi olusturulmali, egitimlerin yerleri, egitmenler
belirlenmeli, egitimin nerede yapilacagi, hangi yontemlerle yapilacag: gibi Kriterler gbz éniine
alinarak egitim planlanmalidir.

Basarili bir hizmet i¢i egitimi i¢in biitiin sorunlarin asilmis olmasi, yonetici, calisan,
egiticinin ig birligi i¢inde olmasi gerekmektedir. Bu baglamda egitimle ilgili birimdeki
yoneticilerin hazirlayacagi 6n bir caligma tiim iist diizey yoOneticiler ile paylasilarak yapilacak

olan degerlendirmeler neticesinde onayli bir belge olmak zorundadir (Yildirim, 1993 s. s:70).



Kurumlarda yapilan hizmet i¢i egitim etkinlikleri, 6nceden belirlenmis hedeflere yonelik
olarak planlanir. Egitim hizmetlerin kurumun amacina yonelik olarak gergeklestirilebilmesi
icin Oncelikle konuyla ilgili hedefler ve programlar biitlinii olusturan egitim politikasinin
olusturulmasi gerekmektedir (Bilgin, 2001, s:21).

Egitim etkinlikleri hizmet i¢i egitimin gerceklesmesine yonelik tiim isleri kapsayacak
sekilde hazirlanmalidir. Hizmet i¢i egitimlerde amacin ve beklenen sonuglarin agik bir sekilde
belirtilmesi, egitime katilacak kisilerin profilinin ¢izilmis olmasi, egitim konular1 ve
iceriklerinin tespiti, zamanlandirilmasi, siralanmasi, egitim igin gerekli araglar ve
uygulanacak yer ile uygulanma zamaninin ortaya konmus olmas1 gereklidir (Bilgin, 2001,
5:23).

Hizmet i¢i egitimin uygulanmasinda, egitimin isgoérenin caligma hayatinin bir pargasi
oldugu vurgulanmali ve isgérenin “siirekli gelisim” yoniinde motivasyonu yiiksek
tutulmalidir. Egitimlerin ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine yonelik olarak gelistirilmesi i¢in
egitim alan ¢alisandan ilgili geri beslenme alinmalidir (Bilgin, 2001, s:24).

Egitimin basariya ulasip ulasmadiginin saptanmasi i¢in bir takim gostergeler olmasi
gerekmektedir. Bunlar, smavlar ya da testler, devam ya da ilgi derecesi, Ogretilenlerin
uygulama derecesi, egitimden sonra gorevlendirme, egitilenlerin yilikselme durumu ve
maliyetlerde diisme olarak siralanabilir (Ozdemir, 1976, s:46).

2.12. Egitim Thtiyaci Analizi Raporunun Hazirlanmasi

Egitim ihtiyac1 analizi raporu, bilimsel bir ¢alismadir. Bu nedenle, i¢ kurgusunun sosyal
bilimlerde kullanilan aragtirma yontemlerine uygun olarak hazirlanmasi gerekmektedir.
Raporda, oncelikle yapilan ¢aligmanin metodolojisi hakkinda bilgi verilir. Bu kapsamda,
yapilan aragtirmanin i¢ kurgusuna uygun alt béliimlendirme yapilir ve elde dilen sonuglar
analiz edilerek gerekli agiklamalarda bulunulur. Analiz raporunun bir sonraki kisminda,
yapilan ¢alismada elde edilen bulgular yorumlanir ve gerekli dnerilerde bulunulur. Bu amagla,
birimler itibar1 ile alternatif egitim konular1 ve bunlarin siirelerine iliskin teklifler hazirlanir.
Sonu¢ kisminda ise, yapilan ¢aligma hakkinda bir degerlendirme yapilir (Bozlagan ve Yas,
2007, s:136).

2.13. Hizmet i¢i Egitim Etkinliklerinin Degerlendirilmesi

Kurumlarin gelecege yonelik yapmis olduklari hizmet i¢i egitimin faaliyetlerinin amacina
ulagip ulasmadigi konusunda bir degerlendirme yapmak durumundadir. Degerlendirmenin
amaci, diizenlene egitim etkinliklerinin basar1 derecesi ile ilgili olarak varilacak yargilarin

objektif olmasimi saglamaktir. Bu yargilar 6vme ya da yerme degil, gelecekte yapilacak



uygulamalarin eksiklik ve hatalarindan arindirilarak daha verimli hale getirilmesini amag
edinir.

Bir egitim programinin etkinligini neye gore belirleyebiliriz? sorusunun cevabi analiz
edildiginde, degerlendirme siiresinin birbirini takip eden dort asamadan olustugu gorillr
(Canman, 1995, s:105).

Kurumdaki hizmet i¢i egitim programlarmin etkililik derecesini belirleme ve program
gelistirmede kullanilabilecek bu dort asamayi kisaca ele alacak olursak;

2.13.1.  Tepkinin Degerlendirilmesi

Egitime katilanlarin egitim programindan ne derece hosnut olduklar1 sorusuna yanit
aranir. Tepki degerlendirme bir bakima katilimcilarin duygularinin dlglimii anlamini tagir.
Ciinkii katilanlarin, egitim programini begenmeleri o programlarin yararli oldugunun bir
gostergesi olarak kabul edilebilir.

2.13.2.  Ogrenmenin Degerlendirilmesi

Hizmet ici egitimden beklenen yararin saglanmasi, egitime katilanlarin programda
hedeflenen bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmis olmalari ile, yani 6§renmenin gerceklesmis
olmasi ile olanaklidir.

Ogrenme derecesinin gercege yakin olarak saptanabilmesi igin gesitli teknik ve araglardan
faydalanilir. Yapilacak degerlendirme ile Ogrenme diizeyine iliskin sayisal verilerden
yararlanarak bir yargiya varmak amaglanir.

2.13.3. Davramisin Degerlendirilmesi

Bu basamakta ise egitim siirecinin katilan bireyin isindeki tutum ve davraniglarinda bir
degisiklik olup olmadig1 saptanmaya cahsilir. Isgorenerin ne &lgiide 6grendiklerini
uyguladiklar1 ortaya konmaya caligilir, boylece egitim programinin uygulamadaki etkinlik
derecesi ortaya ¢ikarilir.

2.13.4.  Sonuglarin Degerlendirilmesi

Hizmet i¢i e8itim programlarinin degeri, verimlilik ve kalite artigi, moral yiikselmesi,
sikayetleri azaltmasi gibi birtakim somut amaglar1 degistirmesi i¢in yapilir. Bu degerlerin
egitimden sonra olustugunu gormek i¢cin mutlaka sonuglarin  degerlendirilmesi
amagclanmalidir.

Gilinlimiizde hizmet ici egitim artik istege bagli olmaktan ¢ikmuis, planli, programli ve
zorunlu olarak yapilan pahali egitim etkinligi durumuna gelmistir. Bu nedenle hizmet igi
egitim etkinliginin artirilmasina yonelik caligmalar siirekli olarak gozden gecirilmeli,

degerlendirilmeli ve gozden gegirilmelidir.



Hizmet ici egitim etkinligi degerlendirilirken bir takim degerlendirme gostergeleri
kullanilmaktadir. Bunlar; Sinavlar ya da Testler, devam ya da Ilgi Derecesi, Ogretilenlerin
Uygulama Derecesi, Egitimden sonra Gorevlendirme, Egitilenlerin Yiikselme Durumu,
Maliyet Giderlerinde Diisme olarak siralanmaktadir. Bu gostergeler, egitimin amacinin
basartya ulasip ulasmadigini, yani egitimin basar1 derecesini saptamakta tizerinde durulan bir
takim belirleyicilerdir (joy.yasar.edu.tr, 2008).

2.14. Gelismis Bazi Ulkelerde Ve Tiirkiye’de Hizmet I¢ci Egitim

Uluslar aras1 diizeyde ¢esitli alanlarda faaliyet gosteren isletmelerde hizmet i¢i egitime
verilen énem, daha ¢ok iilkenin egitim diizeyi, sosyo-kiiltiirel yapisi, yonetsel kurumlart ve
isleyislerine gore farkliliklar arz etmektedir (Aktay, 1994, s:57). Gelismis bir¢ok iilkenin
ekonomik ge¢misi incelendiginde, insan kaynagmin egitimine verilen dnem ve yapilan biiytik
yatirimlarin, ekonomik yapinin ana kaynagini olusturdugu goriilmektedir. Ekonomik
yapilarinda yiiksek verimlilige sahip Almanya, Japonya, ABD gibi iilkeler; bunu biiyiik
o6l¢iide hizmet i¢i egitim etkinliklerindeki basarili uygulamalarina baglidir.

2.141.  Almanya’da Hizmet i¢ci Egitim

Almanya’da mesleki egitim biiylik oranda federal ve bdlgesel diizeyde diizenlenmistir.
Mesleki egitim politika ve standartlari, federal mesleki enstitiisii tarafindan tavsiye
edilmektedir. Pratikte, mesleki egitim programinin ve reform Onerilerinin igerigi, isveren
birlikleri, is¢i sendikalar1 ve bolgesel yonetimler tarafindan ortaklasa diizenlenmektedir.
Almanya’nin ekonomik basarisinin ana etkenlerinden biri, endiistri ve kamu sektoriinde
hizmet veren iggorenlerin egitimine yapilan yatirim ve siirekli egitim felsefesidir. 1964’te bu
felsefenin bir yansimasit olarak Almanya’da c¢alisip ¢alismadigina bakilmaksizin biitiin
yetigkinlere iki yillik tam zamanl egitim bir hak olarak sunulmustur. Boylece diisiik gelirli
isgorenler az bir ekonomik kayipla bilgi, beceri ve verimliliklerini artirma imkani bulurken,
ekonomi de beceri diizeyleri yliksek isgorenler kazanmistir. Almanya’nin bu egitim
programini 1971°de Fransa, 1975’te Ingiltere uygulamaya koymustur. Alman halki egitimi
ulusal refahin temel gerekliligi olarak kabul etmekte ve bu anlayis isgoren egitimine de
yansimaktadir. Ornegin 1990°da Siemens sirketi isgdren egitimi i¢in 770 milyon mark
harcamistir. Aym sekilde Ingiltere’deki IBM sirketi isgéren basma yilda 12 giin egitim
diizenlemistir (Pehlivan, 1997, s:115).

2.14.2.  Japonya’da Hizmet ici Egitim

Tirkiye’nin 1/3°1 kadar yiizolglimiine ve iki bucuk kat1 niifusa sahip olan Japonya’da en
bliylilk yatirnm insan kaynagina yapilmaktadir. Japonya’da verimliligi artirmak ig¢in

isgdrenlerin yeniden egitimi ve stirekli gelistirilmeleri politikas1 6nemli dl¢ilide biiyiik sirketler



tarafindan istlenilmistir. Sirketlerde siirekli egitim ve gelistirme politikas1 izlenmistir. Bu
sayede Ogrenen organizasyonlar gelisimistir. Mesleki egitimde iiniversitelerin rolii de oldukca
blyitiktiir. Japon isgorenler orgiitlerdeki herhangi bir degisiklige direnmemisler, yenilesmenin
orgilitiin rekabet giiciinii artirdig1 gergegini kavramislardir. Japon egitim programlarinin temel
amaglari, is icin gerekli bilgi, beceri ve davranislarin gelistirilmesi ve isyerlerine uyumun
saglanmasi olarak 6zetlenebilir (Pehlivan, 1997, s:115-116).

Giiclii ekonomilerden biri olan Japonya’'nin istthdam sisteminin belli bash 6zellikleri,
Oomiir boyu istihdam, meslek ortasinda atamalarin olmamasi, ig terfiler, kidem, gorev yerinde
egitim olarak ifade edilebilir (Onder, 1995, s:150).

2.14.3.  ABD’de Hizmet i¢i Egitim

Onemli oranda beyin ve emek giiciinii ¢eken Amerika Birlesik Devletleri’nde yillardan
beri, katilimci, yiiksek diizeyde motive edilmis isgorenlerin ticari basarisindaki en 6nemli
etkenin egitim oldugu bilinmektedir. Isgdren egitimi, rekabetci bir sektdr olan endiistride
verimlilik artisin1 saglayan temel etken olarak goriilmektedir. Amerika Birlesik Devletleri,
isgorenlerinin diger tilkelerle yarigabilmesi i¢in biiyiik bir egitim girisimi i¢indedir. Bu amagcla
1980 yilinda 6zel sektor 2 milyar dolar, federal hiikiimet ise 427 milyon dolar egitim
harcamas1 yapmustir. Ayrica biiyiik sirketlerin egitime yaptig1 yatirimlar siirekli artmaktadir.
Ornegin, Motorola sirketi ¢alisanlarina her yil en az 40 saatlik egitim izni vermektedir
(Pehlivan, 1997, s:116-117).

2.14.4.  Tiirkiye’de Hizmet i¢ci Egitim

Tiirkiye’de isgoren egitiminin temel amaci, isgorende kendine gliven duygusu yaratmak,
mesleki yeterliliklerini ve kisiliklerini gelistirmek olarak ifade edilebilir. Isgorene yonelik
egitim etkinliklerinin hedefi oncelikle okur-yazar degilse okuma-yazma 6gretmek ve temel
egitimi  saglamaktir. Ciinkii isgorenin daha st diizeydeki egitim imkanlarindan
yararlanabilmesi icin 6ncelikle okuma-yazma becerisini kazanmis olmasi gerekmektedir.
okuma-yazma dgretme isci sagligi ve is giivenligi agisindan da 6nem arz etmektedir. Bunu
Otesinde isgdrene yonelik hizmet ici egitim faaliyetleriyle, isgorene mesleki ve teknik nitelik
kazandirmak, toplumsal ve ekonomik konularda bilin¢lendirmek, kultir dizeyini yikseltmek
ve bilimsel bir yaklasim kazandirmak amaglanmaktadir. Ancak isyerlerindeki egitim
uygulamalar1 incelendiginde; isgérene daha cok is giivenligi ve meslek hastaliklar1 gibi
konularda egitim verildigi, isgoren egitiminin ¢cok boyutlu ve her boyutunun birbirleriyle siki
siktya iligkili bir alan oldugu gergeginin goz ardi edildigi goriilmektedir (Aktay, 1994, s:78-
79).



Ayrica, sirketler teknik sorunlar icin iiniversiteler ile birlikte ¢6ziim arama yoluna
gitmislerdir. Ancak tiniversitelerin kisa zamanda somut ¢oziim iiretememeleri sirketleri yeni
stratejiler gelistirmeye yoneltmistir.

Tirkiye’de hizmet i¢i egitim, koordinasyondan yoksun kurumlarin ve kisilerin deger
yargilarina ve egitime verdikleri 6neme gore olusturulan bir politika icinde yurttulmektedir
(Ardig, 1984, s:94).

Gelismis iilkelerle kiyasladigimizda iilkemizde hizmet i¢i egitim programlarina gerekli

Oonemin verilmedigi goriilmektedir.



UCUNCU BOLUM

3. YEREL YONETIMLERDE HiZMET iCi EGITIM

Bu boliimde yerel yonetimlerde uygulanmakta olan hizmet i¢i egitimler ele alinmustir.

3.1. Yerel Yonetimlerde Hizmet i¢ci Egitimin Tanim

Yerel yonetimler gibi ¢ok yonlii hizmet goren yonetim kuruluslarinda ¢alisan c¢ogu
elemanin hizmet Oncesi egitime tabi tutulmadigi bilinen bir ger¢ektir. Bu nedenle yerel
yonetimlerin kimi elemanlarini kendilerinin yetistirmesi neredeyse bir zorunluluktur.

Toplumsal degisme ve endiistrilesme siireci i¢inde, kamu kurum ve kuruluslarinin kamu
hizmeti gorevlerini degisen kosullara uyumlu kilmak yani onlar1 etkili hizmet gorecek bir
duruma getirmek kamu yonetimini temel islevlerinden biri olmustur. Boylece hizmet igi
egitim hem kamu gorevlilerini kuruluglarinin amaglarinin desteklenmesinde daha etkili
duruma getirmekte hem de kuruluslarin degisen kosullara uyumunu yani orgiitsel etkinligi
saglamakta bagvurulan etkinliklerden biri olmustur (Canman, 2000, s:5).

Tirkiye’de yerel yonetim alaninda yasanan gelismeler 1s181nda, yerel yonetim reformunun
getirdigi yeni anlayisin yerlestirilmesi ve yerel yonetimlerin artan gorev ve yetkilerini
layikiyla yerine getirebilmeleri, yerel yonetimlerin insan giicli kaynaginin ne kadar gelismis
oldugu ile dogrudan orantilidir. Nitelikli insan giiciiniin yerel yonetimlerde istihdam
edilmesini saglayacak oOnlemlerin sonuglarinin ancak uzun vadede alinabilecegi dikkate
alindiginda mevcut insan kaynaginin gelistirilmesi i¢in hizmet i¢i egitimlere duyulan talebi
artirmistir (Bilgin, 2007, s:27).

Hizmet i¢i egitim, kamu hizmeti gorevlilerinin hizmete yatkinligini saglamaya, verimlilik
diizeylerini yiikseltmeyi, gelecekteki gérev ve sorumluluklarin1 daha iyi yerine getirebilmeleri
icin onlarin bilgi, deneyim ve becerilerini attirmayir amaglayan egitim etkinlikleridir
(Canman,1995, s:85). Ayrica, kamu caligsanlar1 i¢in hizmet i¢i egitim, “kamu gorevlilerinin
hizmete yatkinligin1 saglamak, verimliliklerini artirmak, gelecekteki gorev ve sorumluluklar
icin yetistirme amaciyla kurum iginde ya da kurum disinda, is basinda ya da is disinda
basvurulan egitim etkinlikleri” olarak tanimlanmaktadir.

Kamu yonetimi sozliigiinde hizmet i¢i egitim, hizmet i¢inde yapilan ve kisiye hizmetle
ilgili, bilgi, beceri ve davranig kazandirilmasi amacina yonelik faaliyetler olarak
tanimlanmaktadir (Deliveli, 2002, s:64). Yerel yonetimler 6zellikle belediyeler demokrasinin
ve c¢agdas devlet anlayisinin vazgecilmez unsurudur (Bozkurt, 2006, s:8). Ciinkii yerel
yonetimler halkin kendi kendisini yonetme aliskanligini kazandigir ve demokrasi egitimini

gerceklestirdigi halkin her tiirlii ihtiyacinin karsilandigir 6nemli bir yerdir. Bu nedenle yerel



yonetimlerin geliserek degisen hizmet kalitesine ayak uydurabilmesi, cagin gereklerine ayak
uydurabilmesi yeniliklere ve degisime acik caligsanlara sahip olmasi ile miimkiindiir.

Yeni teknolojileri kullanmak zorunda kalan kamu kurumlari bu araglardan
yararlanabilmek i¢in calisanlarini egitimden geg¢irmelidirler. Teknolojideki hizli degisim ve
gelisim bu durumu sik¢a giindeme getirmektedir (Oztiirk, 1999, s:129).

3.2. Yerel Yonetimlerde Hizmet ici Egitimin Hukuki Dayanaklar

Devlet Personel Baskanligi, kamu yonetiminin hizmet i¢i egitim etkinliklerini planlamak,
izlemek ve denetlemekle yikimlidir (Bilgin, 2001, s:34).

Yerel yonetimlerde hizmet i¢i egitimin hukuki dayanaklarinin 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu, 217 sayili Devlet Personel Baskanligi Kurulus ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Karar Name 5393 sayili Belediye Kanunu, 5216 sayili Biiyiiksehir
Belediyesi Kanunu ve 3152 sayili I¢ Isleri Baskanlig1 Teskilat ve Gorevleri hakkinda kanun
olusturur (Bozlagan ve Yas, 2007, s:132).

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 214-226’nc1 maddeleri devlet memurlarinin hizmet
ici egitim esaslarini diizenlemektedir. S6z konusu maddelerde kamu ¢alisanlarinin egitim
esaslari, egitim gorecekleri birimler, yurt disinda yetistirilmeleri, mecburi hizmetleri ve ilgili
diger konular yer almaktadir. Kanunun 214’{incii maddesine gére hizmet i¢i egitimin amaci,
devlet memurlarinin yetigsmelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere
hazirlamaktir. Kamu kurumlarinda egitimden sorumlu bir birimin olusturulmasi da bu Kanun
ile birlikte zorunlu hale getirilmistir. Ilgili maddeye gére, kurulacak birim sayisinin birden
fazla oldugu durumlarda, bu birimlerden biri ‘“Merkezi Egitim Birimi’’ adim alir (Bozlagan
ve Yas, 2007, s:132).

Kanunun 217°nci maddesinde, Devlet Memurlar1 Egitim Plan’inin, Maliye Bakanlig1 ve
Milli Egitim Bakanlig: ile Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Devlet Planlama
Teskilatt ve ilgili kuruluslarin goriisleri alindiktan sonra, Bagbakanlik Devlet Personel
Bagkanlig1 tarafindan hazirlanarak Bakanlar Kurulu karariyla yiirtirliige koyulacag:
diizenlenmistir. Bu plan, kamu kurul ve kuruluslarinin, hizmet i¢i egitimlerini bir biitlinliik
icerisinde sunulmalarinin saglanmasina yoneliktir. Plan, Devlet Personel Bagkaligi,
kurumlarin insan kaynaklar1 egitim birimleri, kurumlar arasi egitim merkezleri ve diger egitim
kuruluglarint kamu ¢alisaninin egitiminden sorumlu tutmustur (Giil, 2000, s:16). Plan, 19
Ekim 1983 tarihli ve 18196 sayili Resmi Gazete de yaymlanmistir.

5393 sayili Belediye Kanunu'nda ve 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu’nda,
belediye calisaninin hizmet i¢i egitimlerine yonelik her hangi bir hiikkiim bulunmamaktadir.

Bu baglamda yasa koyucunun, belediye calisaninin hizmet i¢i egitimi ve yetistirilmesine



yonelik faaliyetlerinin, I¢ Isleri Bakanlig1 hizmet i¢i egitim mevzuatinda belirtilen usul ve
esaslara gore diizenlenmesini 6n gordiigli sdylenebilir (Bozlagan ve Yas, 2007, s:133).

3.3. Yerel Yonetimlerde Hizmet ici Egitimin Amaclar

Bir egitim programi i¢in amaclarinin saptanmasi daha sonra yapilacak ¢alismalara yon
vereceginden, baslangic ve c¢ikisi belirleneceginden onem tasimaktadir. Amaglar genel
olarak, egitim programimin yapisini, islenecek konulari, isleme yoOntemlerini, egitim
teknolojisini ve sonunda yapilacak degerlendirmeyi saptamaya yardim eder. Egitim siirecinde
amag, bireyin davranisinda meydana getirilmesi istenilen degisikliklerdir. Bu nedenle amaglar
bir bakima elde edilebilecek, saglanabilecek, sonug olarak goriiliir (Taymaz, 1997, s:5).

Hizmet i¢i egitim g¢alisanin goreve yatkinligini saglamayi, bilgi ve beceri donanimini
gergeklestirerek verimliligini artirmay1 ve gelecekteki gorev ve sorumluluklara hazirlanmasini
amaclayan egitim etkinlikleridir. Hizmet i¢i egitimler deneme yanilma yoluyla &gretme
yonetiminin alternatifidir. Bu yontem oOgrenme siirecini kisaltma ve bdylece emek
verimliliginin yiikseltilmesini siirecini hizlandirmaktadir.

Hizmet i¢i egitim programlarina genel olarak bakildiginda ortak bazi amaglar goriiliir.

Bunlar;

- Hizmet igi egitim, kamu gorevlilerinin verimini artirir. Buna gore hizmet i¢i egitimin
ilk amaci, kamu gorevlilerine isleri daha hizli yapmalari, gereksiz islem ve
eylemlerden kaginmalari, insan giici ve maddesel kaynaklar1 en yararli bigcimde
kullanmalar1 ve hizmetin maliyetini azaltma yollarin1 6gretmektir. Cevresindeki
degere doniisebilirleri, kullanilabilir hale gelebilirleri, yararli olabilirleri kesfeden,
tireten, gelistiren kisaca yaratict olan insan, verimli insan egitimin {riiniidiir (Bilhan,
1992, s:55).

- Hizmet igi egitim, 6grenme siirecini hizlandirir. Hizmet igi egitim, eski ve yaygin bir
kani olan “deneme ve yanilma” yolu ile 6grenme yontemi yerine, insan giicliniin en
kisa siirede performansini artiracak onlemlerin alinmasi anlayigini yerlestirir (Canman,
2000, s:98). Hizmet ici egitim kamu gorevlilerinin yeterlilik diizeyine ulagsmasini
O0grenme siirecini hizlandirarak kisaltilabilir.

- Hizmet igi egitimler, ¢alisana fikir ve bilgi alis verisinin 6nemini benimseterek kurum
icinde ve kurum disinda daha etkili daha kapsamli bir haberlesme, koordinasyon ve
isbirligi saglanabilir.

- Hizmet i¢i egitim, kamu gorevlilerinin kusur ve eksikliklerini diizeltir. Kamu
gorevlilerindeki ortak nitelikteki aksaklik ve eksiklikler aciklikla saptanmak sartiyla,

hizmet i¢i egitim bunlarin 6nlenmesinde ve diizeltilmesinde yararli olur. Eylem, iglem



ve davranislarda rastlanan ortak aksaklik ve eksiklikler arasinda “6nceki uygulamalara
asirt baglilik”, “is sahiplerine karsi1 duyarsizlik”, “olumsuz halkla iliskiler”, isleri
savsaklama”, “sorumluluktan kagma”, “kararsizlik” gibi olumsuz aliskanliklar
sayilabilir. Bu aligkanliklarin bir kism1 bilgi ve anlayis eksikliginden dogmaktadir.
Hizmet i¢i egitimle, bunlarin biiyiik bir kism1 6nlenebilir veya diizeltilebilir (Canman,
2000, s:98).

- Maddi ve manevi faydalarin neler oldugunu biitiin ¢alisanlara duyurarak ¢alisanlarin
moralini ylikseltmek ve kuruma bagliligini artirmaktir.

- Bununla birlikte, egitimi ayn1 birimde ¢alisan isgorenleri bir araya getirerek “grup
dayanismasinin”, “ekip ruhunu” gelismesine yardimci olur. Ciinkii bir egitim programi
egitime katilanlarin birbirini daha iyi tanimalarina ve aralarinda daha saglikh iliskiler
kurmalarina, ortak anlayislarin gelistirilmesine yardimci olur.

- Calisanin yapmakta oldugu isini daha iyi yapilmasini saglamaktir. Kisinin bugtinkii
gorevinde basarili duruma getirmektir.

3.4, Yerel Yonetimlerde Hizmet ici Egitimin Onemi ve Gerekliligi

Yerel yonetimler, kentsel nitelikli yerlesim birimlerindeki yerel ortak ihtiyaclar
karsilamakla gorevli olan, karar organi ve bazi durumlarda yiiriitme organi yerel halk
tarafindan segilerek olusturulan, idari ve mali 6zelliklere sahip, merkezi yonetimin denetim ve
gbzetimi altinda bulunan kamu tiizel kisisi olarak tanimlanabilir (Bozlagan, 2005, s:53).

Yerel yénetimlerin bir parcasi olan belediyelerde gorev alan yonetici ve ¢alisanlar tizerine
1994 yilinda yapilan bir arastirmada, belediye yoneticilerinin %58,86’sinin yaptiklari is i¢in
gerekli bilgi ve becerilere yeterince sahip olmadiklari ortaya ¢ikmustir. Yine, belediye
yoOneticilerinin biiyliik ¢ogunluguna (%68,16) gore, belediye calisanlarinin egitim diizeyleri,
gorevlerini etkin bir sekilde yapmaya yeterli degildir (Geray ve Hamamci, 1994, s:38-39).
Belediyelerde hizmet i¢i egitim ihtiyaci tizerine yapilan bir bagka arastirmada, bu konudaki
ihtiyacin yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir. Bu arastirmaya gore, belediyelerin %65’ inde,
calisanlarin nitelik yoniinden yetersiz bulundugu tespit edilmistir.Belediye hizmetlerinin etki
diizeyinin artirtlmasi konusunda galisanlarin niteliginin, %85’lik oran ile en temel faktor
oldugu sonucuna da varilmistir (Giiler dig., 1999, s:192-193).

Belediyelerin hizmet i¢i egitim ihtiyaci konusunda yapilan bir diger arastirmada ise,
belediyelerin %97’sinde, hizmet i¢i egitimin 6nemli bir ihtiya¢ oldugu tespit edilmistir. Buna
karsin ayni arastirmada, belediyelerin %47.9°’unda hizmet i¢i egitim yapilmadigi, %52.1’inde

ise hizmet i¢i egitim calismalar1 yapildigi sonucuna varilmistir (Pirler dig., 1999, s:95-96).



Elde edilen bu sonuclar, Turkiye’de belediyelerin yaklasik yarisinda hizmet i¢i egitim
konusunda herhangi bir ¢calisma yapilmadigini géstermesi acisindan oldukga dikkat ¢ekicidir.

Belediyelerde hizmet ici egitim ihtiyaglar1 etkili yontemlerle karsilanmamaktadir. Bu
durumda belediye yonetici ve calisanlarinin, zamanlarinin ¢ogunlugunu ayri1 bir uzmanlik
alan1 olan ‘‘belediyecilik’’i 6grenmek i¢in harcamalarini gerektirmektedir. Bu siiregte
calisanlar tarafindan, belediye hizmetlerinde Onemli hatalar yapilabilmekte ve kamu
kaynaklarina zarar verilebilmektedir.

Tirkiye’de belediye literatiiriiniin gelismesine 6nemli katkilar saglamis olan Osman Nuri
Ergin, 1930 *“... Belediyecilik de bir meslek, diyebilirim ki bir sanattir. Bu meslek
mensuplar,, miilkiye memurlarinin (kamu cahsaninin) o6grenmek ve bilmek
mecburiyetinde olduklar1 bir¢cok bilgiden baska, belediyenin tarihini, teskilatimin
gecirmis oldugu safhalari, merkezi yonetim ile miinasebetlerini, diger milletlerdeki
sekillerini 6grenmek, hiikiimetin nesretmis oldugu idareye miiteallik biitiin kanun ve
nizamlardan baska, belediyeye mahsus kanunlari, nizamlari, talimatlari, emirleri ve
kararlar1 da bilmek mecburiyetindedirler...”’(Ergin, 1939, s:1-2) demistir. Giinlimiizden
onlarca yil once yapilmis olan bu tespitin, i¢inde bulundugumuz donemde de gecerliligini
korudugu soylenebilir. Belediyeler, kendilerine 6zgl siyasal, kurumsal ve sosyal 0zelliklere
sahiptir. S6z konusu ozellikler ve bunlarin hizmet i¢i egitim ihtiyac1 iizerindeki etkilerin
bazilar1 sdyle 6zetlenebilir (Bozlagan ve Yas, 2007, s:131):

- Bir kamu kurulusu olan belediyeler, kamu hukukuna bagl olup, faaliyetleriyle ilgili
mevzuat cergevesinde hizmet ic¢i egitimler planlayabilir. Tirk Kamu Yonetim
Sistemi’nin bir pargasini olusturan belediyeler, sistemin biitiiniinde goriilen 6zellikleri
genel olarak tasimaktir. Bu durum, belediye calisanlarinin tutum ve davranislarinda,
hizmetlerin yiiriitiiliis biciminde, belediye politika ve stratejilerinin gelistirilmesinde
gozlemlene bilmektedir. Belediyelerde hizmet i¢i egitim, belediye ¢alisanlarinin ve bir
bitun olarak belediyenin kamu kurulusu olmasindan kaynaklanan olumsuzluklar1 ve
siirliliklar azaltmaya ve ya ortadan kaldirmaya katk: yapabilir.

- Belediyeler, yerel nitelikte ortak hizmetleri {ireten bir kamu kurulusudur. Belediyenin
yuriittiigii hizmetin kamu hizmeti niteliginde olmasi, kamu yarar1 ilkesinin 6n planda
tutulmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla hizmet i¢i egitim etkinlikleri, kamu yarar1
diisiincesinin belediye c¢alisanlarina ve kurumsal uygulamalara yerlesmesine ve
gelismesine katki yapabilir.

- Belediyeler, evrensel demokratik degerlere dayanir. Bu degerler, 6zgirlik, esitlik,

katilim, etkinlik ve refah olarak siralanmaktadir. Belediyenin sahip oldugu bu



3.5.

degerlerin belediye ¢alisanlarina etkili bir sekilde aktarilmasi agisindan da hizmet igi
egitim dnem tagimaktadir.

Belediyelerin varlik nedeni yerel tercihtir. Bunun dogal sonucu olarak, evrensel
anlamda karar organlar, Tiirkiye orneginde ise baskan ve meclis iiyeleri, yerel
diizeyde yapilan se¢imler sonucunda goreve gelmektedir. Olusturulan se¢im
mekanizmasi, belediyelere siyasal bir kimlik kazandirmaktadir. Belediyelerin asil
gorevleri, yerel nitelikli ortak ihtiyaglarin karsilanmasidir. Bu baglamda belediyeler,
yerel ihtiyaclarin saptanmasi, amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi, hizmetlerin hangi yol
ve yontemlerle karsilanacaginin tespit edilmesi gibi yiikiimliiliikklere sahiptir. Bu tiir
yiikkiimliilikler, dogasi geregi siyasal niteliktedir. Belediyede siyaset yapmanin
diizeyinin ve niteliginin artirilmasi ,‘siyasiler’” olarak kabul edilen belediye baskani
ve meclis Uyelerinin burokratik yapiya, belediye ¢alisanlarinin da siyasilere uyum
saglamasini gerektirmektedir. Bu amagla, hizmet i¢i egitim etkinlikleri, s6z konusu
uyumun saglanmasina 6nemli katkilar saglayabilir.

Yerel Yonetimlerde Hizmet i¢ci Egitimin Faydalar:

Yerel yonetimlerin hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile alakali olarak yapilan arastirmalarda

hizmet i¢i egitimlerin saglamis oldugu faydalarin baslicalarin1 agagidaki gibi siralayabiliriz.

Her diizeydeki ise iligkin bilgi ve becerileri arttirir,

Genel olarak calisanlarin moralini yiikseltir,

Calisanlar ile kurumun 6zdeslesmelerine yardimer olur,

Dogallig1, aciklig1 ve giiveni pekistirir,

Hiyerarsi i¢indeki iliskileri gelistirir ve iyilestirir,

Kurumun kendi kendini gelistirmesine destek olur,

Yapilacak isler i¢in bir tiir rehber/kullanim kilavuzu hazirlamasini saglar,
Kurumsal hedeflerin anlagilmasini ve yliriitiilmesini saglar,

Kuruma her alanda gelecekte ortaya ¢ikabilecek gereksinimlere karsi bilgi saglar,
Basaril1 yoneticilerden ve diger ¢alisanlardan beklenen bilgi, beceri, sadakat, liderlik,
motivasyon ve glizel davranis gibi niteliklerin gelistirilmesini saglar,

Verimliligin ve is kalitesinin gelistirilmesini saglar,

Bir¢ok alanda maliyetleri diisiiriirken, is tekrarlarinin olmasini engeller,

Kuruma kars1 bilgi ve beceri alaninda, ¢alisanlarda bir sorumluluk olmasini saglar,
Kurumun gelismesi ve biiyiimesi i¢in uygun ortam hazirlar,

Kurum igi iletisimin saglikli olmasina ve gelismesine yardim eder,

Calisanin, olusan ya da olusacak degisikliklere uyum gostermesini hizlandirir,



- Kurum i¢i problemlerin daha kolaylikla halledilmesine yardim eder,

- Kaynaklarin kullaniminda etkinlik saglar,

- Kurumda calisan isgiicli devrini azaltir,

- Halk memnuniyeti ve diger kamu kurum ve kuruluslariyla isbirliginin artmasina

olumlu katki saglar (Yildirim, 1993, s:61),

- Islemlerle yontemlerin gelistirilmesine yardimci olur,

- Hatal1 iiretim ve hizmeti azaltir,

- Kisiye gore is degil, ise gore kisi istihdam edilmesi sisteminin gelisimini saglar,

- Yerel yonetimlerde, siireglerin degisen c¢evre sartlarina gore kisa siirede uyarlamasi

saglar,

- Kamu gorevlilerinin verimliligini yiikseltir (Canman, 2000, s:98),

- Hizmet i¢i egitim sonucunda, kamu gorevlilerinin hizmete yatkinlig1 artar, veremlilik

dizeyleri yukselir ve gorev sorumluklarini daha iyi yerine getirebilmelerini saglar,

- Calisanlara hizmetlerin gerektirdigi bilgi ve becerileri kazandirmanin yani sira,

calisana kendisini gelistirme ve oOrgiit i¢inde daha {ist konuma yiikseltebilme imkani
saglar (Bilgin, 2007, s:11).

3.6. Yerel Yonetimlerde Hizmet i¢ci Egitimi Gerektiren Nedenler

Bilginin ve kentlerin ¢agi olan 21. yiizyilda, kentlerin iyi yonetilmesi i¢in etkin bir yerel
yonetimin olmas1 gerekmektedir. Bu etkinligin saglanabilmesi i¢in de kurum ig¢inde
uygulanacak hizmet igi egitimler énemli etkenlerden biridir. Egitim programlari ile yerel
hizmetlerin kalitesinin artmasi, sehirlerin yasanabilir hale gelmesi ve toplum hayatinin
kolaylagsmas1 amag edinilmistir (Bilgin, 2007, s:65).

Mesleki bir uygulamaya yonelik olan hizmet i¢i egitime gereksinim duyulmasina yol agan
nedenleri su sekilde agiklamak miimkiindiir (Tutum, 1976, s:95):

Calisanin ise baglamadan once edindigi bilgilerin daha ¢ok genel kiiltiir agirlikli olmasi ve
bu nedenle yetersiz olmasi hizmeti i¢i egitimi gerekli kilmaktadir.

Hizmet 0ncesinde verilen bilgilerin, hizmetle ne kadar ilgili olursa olsun, eksik ve yetersiz
olusu; bir kamu hizmeti goren calisanlarin hizmet oncesi edindigi bilgi genelde “kiiltiir”
igerikli oldugundan hizmete yonelik bir takim bilgilerin de, hizmete yeni girenlere verilmesi
zorunlu olabilmektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin goreviyle ilgili bilgi ve becerilerle
donatilmas1 gerekmektedir. Kamu gorevlerinin bugiinkii karmagik yapis1 karsisinda, hizmet
oncesinde kazandirilan bilgi ve becerilerin yetersiz oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,

hizmet Oncesi egitimin yapilan gorev ile ilgili olmasi halinde bile, alinan bu egitimin



yapilacak olan gorevin etkinlikle yerine getirilebilmesi icin, zaman zaman hizmet i¢i egitim
ile desteklenmesi gerekmektedir.

Hizmetleri yerine getirirken bilim ve teknolojideki degisim ve gelisimlerden yararlanma
gereksinimi; kamu yonetiminde uzmanlagsma olgusu ve mesleklerin ¢esitlenmesi de, yeni
tekniklerin ve sistemlerin 6grenilmesini zorunlu kilmistir. Bu nedenle, gelismelere ayak
uydurabilmek i¢in ortaya ¢ikan degisim ve gelismelerin siiratle calisanlara ve Orgiite
uygulanmasi gereklidir. Bu da ancak sistemli bir hizmet i¢i egitimle saglanabilir.

Kisisel gelisim ve yiikselme istegi; kisinin 6grenme ve kendini gelistirme istegi, hizmet ici
egitimi zorunlu kilar. Insan kendisini siirekli gelistirme ve sonucta yiikselme egilimi
icerisindedir. Insanda var olan bu giidii ve ihtiyaclar “ihtiyaglar hiyerarsi”sinin en {ist
kademesinde yer almaktadir. Insanin ¢alisma hayatt onun bu istek ve arzularmi
gergeklestirebilecegi en uygun yer olmalidir. Hizmet ici egitimle kisiye saglanacak bu imkan
hem kisiyi doyuma ulagtirmakta, hem de kisinin ulagsmis oldugu bu doyumun hizmetlerin
yerine getirilmesinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

Bilgi ve becerilerin sadece hizmet i¢inde kazanilmasi; bazi bilgi, beceri ve davraniglar
ancak hizmet ici egitimle kazanilabilmektedir. Ozellikle kamu sektdriine 6zgii gorevlerde,
degisen ve gelisen tekniklerin dgrenilmesi ancak hizmet i¢i egitimle saglanabilmektedir. Bu
bilgi ve becerilerde hizmete girdikten sonra kazanilabilir.

Calisanlarin sistemli bir sekilde program yapilarak emek ve zaman kaybini engellemek
icin egitilmesi (Tutum, 1976, s:87); hizmet ici egitim OZrenmeyi tesadiifi olmaktan
¢ikarmaktadir. Ogrenmenin sistemli hale getirilmesi de hizmet ici egitimi gerekli kilmaktadir.
Ogrenme her zaman her yerde gerceklesen bir durumdur. Kisi, giinliik yasaminda, arkadas
grubu iginde, isyerinde vb. stirekli iliski ve etkilesim halindedir. Bu siireclerde Kkisi,
istenmeyen/gereksiz bilgi, beceri ve davramslar kazanmaktadir. Iste bu siiregler icerisinde
rastlantisal bir bicimde elde edilen ve gereksiz olan bilgi, beceri ve davranislar hizmet ici
egitim yoluyla diizeltilebilir, yetersiz olan bilgilerde tamamlanabilir (Canman, 2000, s:96).

Kamu kesiminde “kariyer” diisiincesinin giderek koklesmesi; hizmetlerde meydana gelen
degisim ve gelismelere ayak uydurmanin zorunlulugu da hizmet i¢i egitimi gerektirmektedir.
Hizmetin gerektirdigi bu bilgi ve beceriler ancak hizmet i¢inde kazanilabilmektedir. Ayrica,
kariyerin gilivenceli statiisli, yetersizlerin kolayca ayiklanmasma elverisli olmadigindan;
cabalar, kisilerin aksaklik ve eksikliklerinin giderilmesi iizerinde yogunlagmistir. Kariyer
diizeninde kisi, ¢ok degisik gorev ve sorumluluklar1 da iistlenebildiginden, bunlarin
iistesinden gelebilmesi sistemli bir egitimi zorunlu kilar. Ciinkii mesleklerinde yeterli olan

kisiler, yetersiz olanlardan rahatsiz olacaklar ve bu rahatsizlikta kisilerin verimliligini



etkileyecektir. Dolayisiyla Orgiitte ortaya ¢ikabilecek bu olumsuzlugun giderilebilmesi de
hizmet i¢i egitimle miimkiin olacaktir (Canman, 2000, s:95).

Kariyerin giivenceli statiisii, yetersizlerin kolayca ayiklanmasina elverisli olmadigindan,
cabalar kisilerin aksaklik ve eksikliklerinin giderilmesi {izerinde yogunlagsmistir, kariyer
diizeninde kisi, ¢ok degisik gorev ve sorunluluklar da iistlenebildiginden, bunlarin iistesinde
gelebilmesi sistemli bir egitimi gerektirir.

Yonetsel ve orgiitsel etkinlik, c¢evresel degisimlere uyum saglamakla, bilim ve
teknolojideki gelismeleri siirekli izlemekle gergeklesir. Eski bilgilerin yenilenmesi,
calisanlarin yeni bilgi ve tekniklerle donatilmasi egitimi zorunlu kilmistir (Canman, 1995,
5:85).

Yerel yonetimlerde istthdam edilen calisanlarin niteliksel diizeyi ¢ogu kez olmasi
gerekenin altinda bulunmaktadir. Ozellikle hizmet ici egitimin yok denebilecek diizeyde
olmasi yerel yonetimlerin hizmet liretiminde ciddi olumsuzluklara yol agmaktadir (Yasamus,
1993, 5:160).

Hizli ekonomik, teknolojik ve toplumsal degismeler yerel yonetimleri hizmet Gretimi ve
sunumunda dogrudan etkilemektedir. Bununla beraber yasanmakta olan hizli kentlesme
hareketleri ve teknolojik gelismeler, yerel yonetimlerin ortaya ¢ikan sorunlari ¢dzmede
nitelikli insan giiciine ihtiyaci arttirmaktadir (Geray ve Hamameci, 1994, s:8)

Ayrica iilke kalkinma hedeflerinin gerceklesmesinde yerel yonetimler ¢ok 6nemli rol
oynamaktadir. Yerel yonetimler yol, su, kanalizasyon, dogalgaz gibi pek c¢ok alt yapi
yatirimlarini yapmakta; ayrica, sinai, ticari ve kiiltiirel faaliyetlerde bulunmaktadir. Bu kadar
cok gorevi listlenen yerel yonetimlerin bunlar1 yerine getirirken maddi yonden oldugu kadar,
insan kaynaklar1 yoniinden de gii¢lii olmalar1 gerekmektedir (VII. Bes Yillik Kalkinma Plan,
1996, s:59).

Yerel yonetimlerde en ¢ok boslugu hissedilen konu motivasyondur. Yerel yonetimlerde
iyi bir ekip kurmanin yolu iist yoneticilerin ¢alisanlariyla tam bir ekip ruhuyla hizmet
etmesiyle saglanabilir. Iyi bir ekip kurmak icin oncelikle yerel yonetimlerin amaglari ile
calisanlarin amaclarinin birlestirilmesi gerekmektedir.

Biitiin bu sebepler yerel yonetimlerde hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenler arasinda
siralanabilir.

3.7. Yerel Yonetimlerde Hizmet Ici Egitimlerde Karsilasilan Sorunlar

Hizmet i¢i egitimlerde karsilasilan sorunlarin giderilebilmesi hususunda egitim programi
sonunda katilimcilarin izlenimlerinin yani sira yoneticilerin, program sorumlusunun ve

gozlemcilerin de programa dair diislincelerinin alimmasi gerekmektedir. Ayrica program



oncesinde ve sonrasinda katilimcilarin performanslari sistemli ve karsilastirmali olarak
degerlendirilerek sorunlarin ¢6zlimii noktasinda gelisme saglanabilir.

Egitim programlar1 sonunda yapilan degerlendirmeler bir sonraki egitim icin elimizde
hazir veri olarak bulunur. Daha sonra hazirlayacak oldugumuz programlarda bize yardimci
olur.

Kurum ve yoneticilerin egitime vermis olduklar1 veya verecek olduklar1 6nem ve deger,
egitime katilacak olan calisanlar1 da etkiler. Eger kurum ve yonetici egitimi bir angarya olarak
gorlir ve bu durumu calisana hissettirse, bdyle bir egitim programindan verim almak ¢ok
zordur. Kurumun egitime 6nem vermesi hatta egitimin tiim ayrintilarin1 ve amacin1 6nceden
calisanlarla paylagsmasi gerekmektedir. Egitimde ne ile karsilasacagini bilmeyen bir katilimcei,
egitim sonunda mukayeseli bir degerlendirme yapabilme firsatin1 bulamaz.

Hizmet i¢i egitim siirecinde karsilagilan baslica sorunlar soyle siralanabilir (Bozlagan ve
Yas, 2007, s:140):

- Yerel yonetimlerin hizmet i¢i egitim programlar1t hakkinda yasal nitelikli bir
dizenleme bulunmamaktadir. Bu nedenle, yerel yonetimler hizmet igi egitimler
konusunda merkezi yonetimi ilgilendiren genel dizenlemelere goére hareket
etmektedir. Yerel yonetimlerin, merkezi yonetim kuruluslarindan farkliligi dikkate
alindiginda, hizmet i¢i egitimlerle alakali diizenlemelerin yerel yonetimlerde ihtiyact
tam olarak karsilamadigi sOylenebilir.

- Hizmet i¢i egitim konusunda, kurumsal nitelikli bir politika belirlenmemekte hedefler
ve net bir amag¢ ortaya konmamaktadir. Bu konuda, yoneticilerin kisisel yaklasimina
endeksli uygulamalar yapilmaktadir.

- Birgok yerel yonetimde hizmet i¢i egitim konusunda uzmanlasmis bir birim
bulunamamaktadir. Insan kaynaklari ve egitim birimleri, daha cok ¢alisanlarin
islemlerini yiiriiten birimler olarak islev gormektedir.

- Yerel yonetimlerde, egitim ve personel bilgi haritasi olusturulmamigtir. Bu durum,
calisanlarin potansiyelinin, kapasitesinin ve sahip olduklar1 bilgi ve beceri diizeyinin
tam olarak bilinmesini engellemekte bu bilgi eksikligi de egitim konularinin tespitini
zorlagtirmaktadir.

- Yerel yonetimlerde genel olarak, hizmet ic¢i egitim programlarina yeterli dlgiide
kaynak ayrilmamaktadir.

- Yerel yonetimlerde, hizmet i¢i egitim programlarini diizenleyen bir kurumsal ig

yonetmelik bulunmamaktadir.



- Birgok yerel yonetimde hizmet igi egitim ihtiyaci, bilimsel ve objektif bir yaklagimla
belirlenmemektedir.

- Bir¢ok yerel yonetimde, bilimsel kistaslara gore belirlenmis bir egitim plam
bulunmamaktadir.

- Egitimleri yiriitecek 6zel sektor kuruluslariin belirlenmesinde yeterince 0zenli ve
secici davranilmamaktadir.

- Hizmet i¢i egitim programlarinin, kurum c¢alisanlarinin, birimlerin ve genel olarak
kurumun, kurumsal ihtiyaglarina uygun olarak organize edilmesine yeterince dikkat
edilmemektedir.

- Egitim programlarinda, kendi alaninda uzman Kkisilerin tercih edilmesi konusunda
yeterince c¢aba harcanmamaktadir. Ayrica, birgok egitimcinin yerel yonetimler ve
belediyeler konusunda teorik ve pratik agidan yeterli bilgi, donanim ve deneyime sahip
olmadigi siklikla goriilmektedir.

- Ust diizey yoneticiler, egitim programlarina katilim noktasinda isteksiz davranmakta,
egitimin yalmizca alt kademede c¢alisanlar i¢in gerekli oldugu diislincesini
tasimaktadirlar.

- Calisanlar, hizmet i¢i egitim programi konusunda Onceden ve yeterince
bilgilendirilmemektedirler. Bu nedenle, bir¢ok yerel yonetimde, g¢alisanlar sabah
belediyeye geldiklerinde egitime katilmalar1 gerektigini 6grenmekte ve ¢ogu zaman
egitime isteksiz ve zoraki bir sekilde katilmaktadirlar.

- Egitime katilmayan veya Onem vermeyen calisanlar hakkinda her hangi bir ceza
sistemi uygulanmamaktadir.

- Kariyer planinda, ¢alisanin almis oldugu hizmet i¢i egitimlerin 6nemli derecede
belirleyici olmamasi ve 6diil sisteminde hizmet i¢i egitimlerin bir yerinin olmamasi
egitimlere katilmi diisiirmektedir. Yani egitime katilan ile egitime katilmayan
arasinda bir fark gézetilmemektedir.

Yukarida siralanan baslica nedenlerden dolayr yerel yonetimlerdeki hizmet i¢i egitim
uygulamalari verimsiz ve etkisiz olmaktadir.

Aslinda, yerel yonetimlerin egitim ihtiyaglar1 yiiksek olmasina karsin bunu karsilayacak
diizenlemeler yetersiz kalmakta, egitim, sadece bir formalitenin yerine getirilmesi olarak
gorulmektedir (Bilgin, 2007, s:11).

Yerel yonetimlerde verilen hizmet i¢i egitimlerdeki en biiylik sorun programlarin tek
elden yiiriitiilmemesidir (Giiler dig., 1999, s:195). I¢ Isleri Bakanlig1 biinyesindeki Mahalli

Idareler Genel Miidiirliigii’niin ¢alismalar1 da, bu gereksinmeyi karsilayacak diizeyde degildir.



Bunun yaninda bir¢ok kurum ve kurulusun 6zel olarak yerel yonetimler icin diizenledigi
egitim programlar1 bulunmaktadir (Bilgin, 2007, s:32). Ancak bunlarda kamunun sorunlarina
¢Ozlim getirebilecek kalite ve profesyonellikte uzaktir.

Tim bu unsurlar birlesince, yerel yonetimler agisindan ¢ok 6nemli olan/olmasi gereken
hizmet i¢i egitim uygulamalar1 gerekli 6nemin ve hassasiyetin verilmemesi nedeniyle zaman

ve para kaybindan bagka bir sey olmamaktadir.



DORDUNCU BOLUM

4. BELEDIYE EGITIiM IHTiYAC ANALIZi

Bu béliimde bir Belediyede yapmis oldugumuz 2008 Egitim Ihtiya¢ Analiz Calismasi
hakkinda elde edilen bilgiler sunulmustur.

4.1, Analize Iliskin Genel Bilgiler

Analiz ¢alismasi yapilirken asagidaki siralama goz oniine alinmustir.

41.1. Analizin Amaci

Analiz c¢aligmasinda genel amag, Belediyede diizenlenecek olan hizmet ici egitim
konularin tespiti ve egitimlerdeki verimliliginin arttirilabilmesi i¢in ¢alisanlarin almis oldugu
egitimlerde olumsuzluklarin tespit edilip gelecekte almak istedigi egitimlerde nelere dikkat
edilmesi gerektigi yoniinde yonetime olumlu bir katki saglayacak veriler toplamak.

4.1.2. Analizin Onemi

Hizmet i¢i egitim tim hizmet birimleri i¢in gerekli olmakla birlikte 6zellikle
yerellesmenin yasandig1 cagimizda belediye ¢alisanlari i¢in ayr1 bir 6nem tagimaktadir.

Bu analiz ile toplanan veriler dahilinde, hizmet i¢i egitimin ihtiyag saptanmasi,
planlanmasi, hazirlamasi, uygulanmasi, degerlendirilmesine yonelik sorunlar ortaya konularak
belediyede calisan insan kaynagi i¢in daha etkin bir hizmet i¢i egitim programinin yapilmasi
saglanacag diisiiniilmektedir.

4.1.3. Analizin Kapsam

Analiz; her yil diizenlenmekte olan hizmet i¢i egitim konularinin tespiti ve hizmet igi
egitimlerden yoneticilerin beklentilerinin belirlenmesine yonelik olarak Nisan 2007 ve
Temmuz 2007 tarihleri arasinda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’ndeki tiim birimlerin miidiir
ve/veya ilgili miidiir yardimcilariyla yapilmstir.

Analiz caligmasi tiim verileri ile birlikte bir rapor halinde yonetime sunulmus olup alinan
bu egitim talepleri dogrultusunda yonetim tarafindan degerlendirme yapilarak Belediyede
2008 Hizmet i¢i Egitim Plan1 hazirlanarak uygulamaya konmustur. Birisinde (EK-1) konu ve
kisi bazli digerinde (EK-3) birim bazli birim iki ayr1 tablo hazirlanmistir. Yoneticilerin,
calisanlarinin da goriisiinii alarak talep etmis oldugu egitim konular1 yonetime sunulmustur.

4.1.4. Analizin Yontemi

Randevii alinarak belirli bir plan ve program dahilinde yapilan analiz ¢aligmasinda (EK-
2) 84 birim yoneticisinden 82’si ile bire bir goriismeler yapilmis olup, egitim talepleri

hazirlanan Egitim Ihtiyac Analiz Formu (EK—4) ile alinmistir. Formla kendilerine 7 ana



baslikta 38 degisik konu igerisinden 2008 yil1 i¢inde birimlerinde bulunan ¢alisanlarin almak

istedigi egitimleri segmeleri istenmistir.

4.2.

Belediyeye Hizmet Ici Egitimlerle Tlgili Oneriler

Yapilmis olan analiz ¢aligma neticesinde, belediyede 2008 yilinda uygulanmasi gereken

hizmet i¢i egitim konulariin tespitinin yaninda, yoneticilerin hizmet i¢i egitimlerle alakali

Onerileri de alinarak analiz sonucunda ¢ikan verilerle birlestirilip asagidaki sekilde maddeler

halinde yonetime rapor halinde sunulmustur.

Belediye hizmetlerinin nitelik ve gerektiginde niceliginin artirilmasi i¢in hizmet i¢i
egitimin bir gereklilik oldugu goz Oniine alinirsa organize edilmesi planlanan
egitimlerin Onemi aciktir. Egitim konulari ile talep edenlerin kiyaslamasini
yaptigimizda analiz ¢aligmasi sonucu en ¢ok talep edilen konulari ele alacak olursak;
Egitim konular1 ile egitimi talep eden sayisi kiyaslandiginda, birinci derece talep
edilen egitim konusunun 1689 kisi ile ilk Yardim Egitimi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Birgok afetin yasanma riskine karsi, calisanlarin bu konuda bilgilendirilmesi
gerekmektedir.

Egitim konular ile egitimi talep eden sayis1 kiyaslandiginda, ikinci derece talep edilen
egitim konusunun 1247 kisi ile Deprem Egitimi oldugu ortaya ¢tkmaktadir. Ulkemizin
bir¢ok alanin deprem riski ile karsi karsi oldugu géz Oniine alinirsa, ¢alisanlarin bu
konuda bilgilendirilmesi gerekmektedir.

Egitim konulan ile egitimi talep eden sayisi kiyaslandiginda, iiglincii derece talep
edilen egitim konusunun 1099 kisi ile Trafik Egitimi oldugu ortaya g¢ikmaktadir.
Ulkemizde her yil yiizlerce kisinin trafik kazas1 sonucu vefat ettigi ve binlerce kisinin
de sakat kalmis oldugu g6z oniine alinirsa, calisanlarin bu konuda bilgilendirilmesi
gerekmektedir.

Egitim konular ile egitimi talep eden sayis1 kiyaslandiginda, doérdiincii derece talep
edilen egitim konusunun 1056 kisi ile Zabita Egitimi oldugu ortaya g¢ikmaktadir.
Zabita hizmetleri belediyeler i¢in ¢ok 6nemli olup, belediyenin halka acilan yiiziidiir.
Bu nedenle zabita gorevini iistlenecek olan kisilerin egitimi ¢ok onemlidir. Onemli
zabitada ¢alisanlarin bu konuda bilgilendirilmesi gerekmektedir.

Egitim konular1 ile egitimi talep eden sayisi kiyaslandiginda, besinci derece talep
edilen egitim konusunun 924 kisi ile Halkla iliskiler Egitimi oldugu ortaya
cikmaktadir. Belediyeler yerel halkin ihtiyaglari tespit etmek, ortak ve yerel

nitelikteki ihtiyaglarin1 karsilamak maksadiyla maksadi ile kurulan yerel yonetim



birimleri oldugu i¢in halk ile iletisim noktasinda calisanlarin bilgilendirilmesi
gerekmektedir.

Egitim konulan ile egitimi talep eden sayisi kiyaslandiginda, besinci derece talep
edilen egitim konusunun 924 kisi ile Halkla iliskiler Egitimi oldugu ortaya
cikmaktadir. Belediyeler yerel halkin ihtiyacglarini tespit etmek, ortak ve yerel
nitelikteki ihtiyaclarini karsilamak maksadiyla maksadi ile kurulan yerel yonetim
birimleri oldugu i¢in halk ile iletisim noktasinda c¢alisanlarin bilgilendirilmesi
gerekmektedir.

Egitim konulari ile egitimi talep eden sayisi kiyaslandiginda 790 kisi ile Moral ve
Motivasyon Egitimi en ¢ok talep edilen egitimler arasinda goriilmektedir. Belediye
hizmetlerinde verimin ve etkinliin artirilabilmesi i¢in bu tiir egitimlerin organize
edilmesi gerekmektedir.

Iletisim teknolojisinde meydana gelen gelismelerle beraber iletisimin ve bir¢ok islemin
bilgisayar araciligt ile yapilir hale gelmesi bilgisayar egitimlerinin Onemini
gOstermektedir.

Belediye hizmet sinirlart igerisinde biiylik gorev ve sorumlulugu olan zabita
calisanlarinin bagli bulunmus oldugu Zabita Hizmetleri birimlerindeki calisanlarin
egitim talep ettigi goriilmektedir. Bu verilerle egitime en c¢ok ihtiyact olan birimlerin
bu birimlerin oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Diger taleplere de bakildiginda sahada ¢alisma yapan birimlerdeki personellerin daha
cok egitim talep ettigi ortaya ¢cikmaktadir.

Stratejik Planlanma Miidiirliiglinden hicbir ¢alisanin kendisini ilgilendiren Stratejik
Planlama konusunda egitim talep etmedigi goriilmektedir. Bu durumda bir celigki

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



SONUC

Bilgi ¢agmin yasandig1 giiniimiizde en kiymetli hazine bilgidir. Dolayisiyla herkes bilgi
edinmeli ve bu degisime kendini hazirlamalidir. Bu baglamda bilgili insandan, bilgili
topluma, bilgili kuruma kadar egitim devam etmelidir.

Insanlar, kurumlarin en degerli ve vazgecilmez kaynaklaridir. Girisimciler, liderler,
yoneticiler, calisanlar, tedarikciler ve miisterilerin ortak yani, hepsinin insan olmasidir.
Insanin iirettigi ve gelistirdigi her sey, yine insan i¢indir ve insana hizmet etmek icin vardir.
Bu nedenle insan etkin ve verimli sekilde yararlanilacak en 6ncelikli kaynaktir.

Bilgiler, yontemler, araglar ve hatta bakis agilar1 ve fikirler bile her an gelisen teknolojik
yeniliklerle degismektedir. Buna paralel olarak bu kurumlarda calisanlarin da nitelikleri
tyilestirilmeli, siirekli gelistirilmeli ve bir adim 6ne ¢ikarilmalidir. Bu noktada yoneticilerin
karsisina ¢ikan en etkili ara¢ egitimdir. Herkesin kurumda yiiklendigi ya da ileride
yiiklenecegi gorevleri daha etkin ve verimli ger¢eklestirebilmesi i¢in alacagi egitim, geregi
tartistlamaz ve ileriye doniik bir yatirim aracidir.

Egitim, ¢alisanlara 6zgiiven kazandirir, is tanimlari i¢in gerekli ve yeterli nitelikleri yikler
ve calisanlarin performanslarini arttirir. Sonugta, kurumlarin etkinligi, verimliligi ve karliligi
artarken, ayn1 zamanda c¢alisanlarin yiikselen bilgi ve tatmin diizeyi, kuruma bagliliklarin1 da
arttirir. Isletmeler bu hedefe ulasmak igin egitim yoluyla insana yatirim yapmalidir. Egitilmis
insanin, diger faktorlerin etkinligini de arttirdig1 diisiintiliirse, sonugta egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin dogrudan veya dolayl olarak yararlar sagladig1 agik¢a goriiliir. Yetismis insan
kaynagi almanin kuruma maliyeti, mevcut insan kaynaginin yetismesi i¢in yapilan yatirim
maliyetinden ¢ogu zaman hem maddi hem de manevi olarak daha yiiksektir.

Sonug olarak, gelisen teknoloji ile kurumlarin egitim diizeyi yiiksek, coklu beceriye sahip,
degisen iiretim bicimlerine hizli uyum saglayabilen is giiciine talepleri artmaktadir. Nitelikli
insan kaynagimin kalitesi, firmalarin rekabet yeteneginde ve basarisinda merkezi rol
oynamaktadir. Firmalarin rekabette iistiinliiklerini, pazar paylarin1 ve kaynaklarin1 koruyup
gelistirebilmesi, degisen kosullara uyumla miimkiindiir. Insan Kaynaklar1, egitimler sayesinde
degisimle birlikte kurumun yeniden yapilamasinda itici gii¢ rolii iistlenebilecek en degerli
varliklardir.

Bu baglamda yerel yonetimlerde daha kaliteli, verimli ve hizli hizmet sunabilmek igin
alaninda uzman, profesyonel, yerel yonetim hizmetlerinin gerektirdigi 6zelliklerle donatilmus,
yetenekli, iiretken calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun igin yerel yonetimlerin hizmet igi

egitimlere gerekli onemi vermeleri gerekmektedir.
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2008 YILI ICIN TALEP EDILEN EGITiM
~ KONULARININ
KISI BAZLI DAGILIMI
o TALEP EDEN
Sira No EGITIM KONULARI SAYISI
Bilgisayar Egitimleri

1 Word 498
2 Excel 549
3 Power Point 426
4 Access 326
5 Net Cad 186
6 Auto Cad 267
7 Arc Wiew 126
8 Arc Gis 213
9 Corel Draw 115
10 Photoshop 425

Ara Toplam: 3131

Kisisel Gelisim Egitimleri

11 Zaman YoOnetimi ve Takim Caligmasi 311
12 Stratejik Planlama 304
13 Is Ahlaki ve Gérev Sorumlulugu 475
14 YOnetim ve Yoneticilik 419
15 Kamu Hizmeti ve Yerel Yonetimler 358
16 Halkla fligkiler 924
17 Iletisim Teknikleri 390
18 Fonetik - Diksiyon 513
19 Moral ve Motivasyon 790
20 Problem C6zme Teknikleri 346
21 AB Mevzuati ve Yerel Yonetimler 345




Ara Toplam: 5175
EK-1
2008 YILI ICIN TALEP EDILEN EGITIM
KONULARININ
KiSi BAZLI DAGILIMI
o TALEP EDEN
Sira No EGITIM KONULARI SAYISI
Ingilizce Egitimleri
22 Temel Ingilizce 541
23 Ileri Diizey Ingilizce 338
24 TOEFL 146
Ara Toplam: 1025
Ihale Mevzuati Egitimleri
25 Hakedis Egitimleri 388
26 Sartname Hazirlama Egitimleri 374
27 Mevzuat ve S6zlesme Egitimleri 321
28 Mal ve Hizmet Alim Egitimleri 304
Ara Toplam: 1387
Muhasebe ve Finansman Egitimleri
29 Analitik Biitce Egitimi 157
30 5018 Sayili Kanun Egitimi 131
Ara Toplam: 288
Blro Yonetimi Egitimleri
31 Yonetici Asistanlig 137
32 Resmi Yazigma Kurallari 475
33 Arsivcilik ve Dosyalama 272
Ara Toplam: 884
Ozel Egitimler
34 Zabita Egitimi 1056
35 Trafik Egitimi 1099
36 Imamlarm Kisisel Gelisim Egitimi 49
37 Deprem Egitimi 1247
38 Ik Yardim Egitimi 1689
Ara Toplam: 5140
Genel Toplam Katilimer Sayisi 17.030 Kisi
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UYGULAMA CALISMASI YAPILAN BELEDIYENIN
MUDURLUK LISTESI

1. HUKUK MUSAVIRLIGI

AB VE TANITIM SUBE MD.

ACIL YARDIM VE CANK. SUBE MD.

AFET KOORD.MERKEZIi SUBE MD.

ALTYAPI HIZMETLERI SUBE MD.

ALTYAPI KOORDINASYON SUBE MD.

ANADOLU YAKASI ITFAIYE SUBE MD.

ANADOLU YAKASI ZABITA SUBE MD.

O O|NOO|O D WIN -

ARSIV SUBE MD.

[EEN
o

ATIK YONETIMI SUBE MUD.

[EEN
[EEN

AVRUPA YAKASI ITFAIYE SUBE MD.

[EEN
N

AVRUPA YAKASI ZABITA SUBE MD.

[EEN
w

BASIN YAYIN MUDURLUGU

[EEN
SN

BILGI ISLEM SUBE MD.

[EEN
a1

BINA INCELEME VE GUCLENDIRME SUBE MD.

[EEN
(o]

BIRIM FIYAT VE STANDARTLAR SUBE MD.

[EEN
\‘

BOGAZICI IMAR SUBE MD.

[EEN
0]

BUTCE VE DENETIM SUBE MD.

[EEN
(o]

COGRAFI BILGI SISTEMI SUBE MD.

N
o

CEVRE KORUMA SUBE MD.

N
-

DENIiZ HiZMETLERI SUBE MD.

N
N

DEPREM VE ZEMIN INCELEME MD.

N
w

DIS ILISKIiLER SUBE MD.

N
NS

EGITIM SUBE MD.

N
a1

ELEKTRONIK SISTEMLER SUBE MD.

N
(o]

EMLAK SUBE MD.

N
~

ENCUMEN SUBE MD.

N
o

FINANSMAN SUBE MUD.

N
©

GELIRLER SUBE MD.

w
o

GENCLIK VE SPOR SUBE MD.

w
-

GIDERLER SUBE MD.

w
N

GUVENLIK SUBE MD.

w
w

HAL SUBE MD.

w
N

HALKLA ILISKILER SUBE MD.

w
ol

HARITA SUBE MD.

w
[op}

[HALE ISLERI SUBE MD.

w
~

IMAR SUBE MD.

w
e}

INSAN KAYNAKLARI SUBE MD.

w
[{e]

ISTANBUL DARULACEZE SUBE MD.

N
o

ISTIMLAK SUBE MD.

SN
AN

ISTIRAKLER KOORDINASYON SUBE MD.
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UYGULAMA CALISMASI YAPILAN BELEDIYENIN
MUDURLUK LISTESI

42

ITFAIYE DESTEK HIZMETLERI SUBE MD.

43

KENT ORKESTRASI SUBE MUD.

44

KENTSEL DONUSUM SUBE MD.

45

KENTSEL TASARIM SUBE MD.

46

KESIN HESAP SUBE MD.

47

KORUMA UYGULAMA VE DEN.S.MD.

48

KULTUR SUBE MD.

49

KUTUPHANE VE MUZELER SUBE MD.

50

LEVAZIM VE AYNIYAT SUBE MD.

51

MALI KONTROL SUBE MD.

52

MECLIS SUBE MD.

53

MESKEN SUBE MD.

54

MESLEK VE BECERI EGITIMI S.MD.

55

MEZARLIKLAR SUBE MD.

56

OZEL KALEM MUDURLUGU

57

OZURLULER SUBE MD.

58

PARK VE BAHCELER SUBE MD.

59

PLANLAMA SUBE MD.

60

PROJELER SUBE MD.

61

RAYLI SISTEM SUBE MD.

62

RUHSAT VE DENETIM SUBE MD.

63

SAGLIK VE HIFZISSIHHA SUBE MD.

64

SATINALMA SUBE MD.

65

SOSYAL HIZMETLER SUBE MD.

66

SOSYAL VE IDARI ISLER SUBE MD.

67

STRATEJIK PLANLAMA SUBE MD.

68

SU URUNLERI HALI SUBE MD.

69

SEHIR AYDINLATMA VE ENERJi SUBE MD.

70

SEHIR PLANLAMA SUBE MD.

71

SEHIR TIYATROLARI SUBE MD.

72

TARIHI CEVRE KORUMA SUBE MD.

73

TEFTIS KURULU BASKANLIGI

74

TOPLU ULASIM HIZMETL.SUBE MD.

75

TRAFIK SUBE MD.

76

TURIZM SUBE MD.

77

ULASIM KOORDINASYON SUBE MD.

78

ULASIM PLANLAMA SUBE MD.

79

VETERINER HIZMETLERI SUBE MD.

80

YAPI ISLERI SUBE MD.

81

YAZI ISLERI SUBE MD.

82

YOLBAKIM VE ONARIM SUBE MD.

83

ZABITA DESTEK HiZMETLERI SUBE MD.

84

ZABITA TEDBIR SUBE MD.
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BIRIMLER

oN eI

BELIRSIZ
BELIRSiZ
VAR
YOK
BELIRSiZ
BELIRSIZ
VAR

91
65
92
38
134
244
294

10
30 | 14

10

10
10

10 | 11
30
15 15 | 10
10
15 | 10

20

10
126 | 20

15
10
20

12
10

10 | 15

15

12

10
12

15
12

MUSAVIRLIGI
ANADOLU YAKASI

ACIL YARDIM VE
CANK. SUBE MD.
HiZMETLERi SUBE
MD.

ITFAIYE SUBE MD.

AFET
KOORD.MERKEZi

SUBE MD.
ALTYAPI
KOORDINASYON

1. HUKUK
AB ve TANITIM
SUBE MD.
ALTYAPI
SUBE MD.

1
2
3
4
6
7




ANADOLU YAKASI

8 | ZABITA SUBE MD. 20 |20 | 20|20 2 |10 2020 20| 20|20 20202 |2 |2 ]|2]|2]|2]2]2 4 | 10 | 10 | 200 | 200 748 VAR

9 | ARSIV SUBE MD. 2 212 ]|3 6 | 3]7 111 5 2 1|52 [1]1]2 1|1 2 2 59 YOK
ATIK YONETIMI

10 | SUBE MUD. 10 | 10 | 10 10 10 10 10 [ 20 | 20 | 20 | 20 717 174 VAR
AVRUPA YAKASI

11 | iITFAIYE SUBEMD. | 40 | 40 | 40 | 22 8 40 | 80 | 14 30|24 |21 1515 |25 19| 6 | 1| 4] 4]4 13 |40 |30 | 1 | 42 110 | 271 | 988 YOK
AVRUPA YAKASI

12 | ZABITA SUBE MD. 20 | 20 | 20 | 20 2 | 10 30 3030 |30 (3|3 [30|3 |3 |3([3]|2|2]2]2 4 | 10 | 10 | 300 | 300 300 | 300 | 1658 VAR
BASIN YAYIN SUBE

13 | MD. 2 | 3 2 3 2 |2l 22 |2]1]2]2 2 |2 |12 |2]2]2 1|1 42 | BELIRSIiZ
BiLGi ISLEM SUBE

14 | MD. 3 512 ]2 1 1|21 ]1]1 1 1|1 ]1]l1]1]1 1|1 2 3 42 YOK
BiNA INC. VE
GUCLENDIR. SUBE

15 | MD. 4 | 5] 412 8 8|l 4 1012|111 ]1w]2]2]1]09 1 [ 3|6]|9]|8|8]4 2 | 8|3 1 1 | 148 YOK
BiRIM FiYAT VE

16 | STAND. SUBE MD. 2 |1]5 7 3 [ 3|6 ]1]2]3 7 11 2 4 1|5 |1]1]3 3|2 1 1 69 YOK
BOGAZICi IMAR

17 | SUBE MD. 5|/ 5|55 8 5]/10[10]|5|3|5[|10]10|5]|10]2|3]|10|5|5]|3]|]3]|3]3 5|5 5 | 184 VAR
BUTCE VE

18 | DENETIMSUBEMD. | 4 | 4 | 4 | 9 5 |12]1214]2]1 2 |1 2 2 |3|1]|3|3]3]s3 4 88 YOK
COGRAFI BILGI

19 | SISTEMi SUBE MD. 5|5 5|52 2 3 13 ]13]1]3 2 13]3 3 3 58 YOK
CEVRE KORUMA

20 | SUBE MD. 2 12 2 4 | 51216 1 8 2 1 36 | BELIRSiZ
DENiZ HIZMETLERI

21 | SUBE MD. 2 4 YOK
DEPREM VE ZEMIN

22 | INCELEME MD. 2 5 6 19 YOK




DIS iLISKiLER SUBE

23 | MD 1] 4 25|36 |21 2 2 | 3 2 |1 ]2|3]1]3 5 57 | BELIRSIZ

24 | EGITIiM SUBE MD. 5| 5|56 8 | 63| 4|21 4 |5 5| 8 3|5|5|4]4]5 3 3 | 112 VAR
ELEKTRONIK
SISTEMLER SUBE

25 | MD. 2 12 6 9 [14]|13]|10]| 5 8 | 7 1| 11 5 919909 6 177 YOK

26 | EMLAK SUBE MD. 122|127 |12]11]|11 11 2 |1 2 12 ]2 15 104 VAR
ENCUMEN SUBE

27 | MD. 4 | 4 5 1| 4 3|5 3134 3 4 50 VAR
FINANSMAN SUBE

28 | MUD. 6 | 3 1|5 1|7 1] 6 5116 49 | BELIRSIiZ
GELIRLER SUBE

29 | MD. 4141313 1 1 1 1 4 4 36 VAR
GENCLIK VE SPOR

30 | SUBE MD. 4 | 4213 2 5|87 |5 |12 2 |1 3|2 212 ]13]14]13]s3 5 3 4 98 VAR
GIDERLER SUBE

31 | MD. 5 5 4 28 VAR
GUVENLIK SUBE

32 | MD. 2 | 2]2 2 1 212212 4 150 | 180 YOK

33 | HALLERSUBEMD. | 50 | 50 | 50 | 10 5 10 55|55 10 50 | 30 30 | 325 VAR
HALKLA iLISKILER

34 | SUBE MD. 3 102 2 |1 4 | 3 4 | 3 2 | 2 3 47 YOK

35 | HARITA SUBE MD. 10 22 | BELIRSIZ
IHALE iSLERi SUBE

36 | MD. 31413 2 3] 4 2 |1 4 | 4 4 | 4 4 | 4]12]13]3]s3 1 1 76 YOK

37 | IMAR SUBE MD. 31116 |7 |19]|2 21 25129 | 24 10|10 14 12 | 13 13 | 17 16 | 16 | 26 | 27 | 20 | 14 4 1 12 | 443 YOK




38

INSAN
KAYNAKLARI SUBE
MD.

11

12

11

12

13

11

13

20

13

23

11

10

252

YOK

39

iISTANBUL
DARULACEZE SUBE
MD.

40

iSTIMLAK SUBE
MD.

17

15

27

27

32

139

YOK

41

ISTIRAKLER
KOORDINAS. SUBE
MD.

26

VAR

42

ITFAIYE DESTEK
HiZMET. SUBE MD.

23

23

10

20

24

11

16

18

16

44

10

293

VAR

43

KENT ORKESTRASI
SUBE MUD.

44

KENTSEL
DONUSUM SUBE
MD.

12

11

13

12

10

208

VAR

45

KENTSEL TASARIM
SUBE MD.

46

YOK

46

KESIN HESAP SUBE
MD.

23

YOK

47

KORUMA
UYGULAMA VE
DEN.S.MD.

15

YOK

48

KULTUR SUBE MD.

15

15

43

BELIRSIZ

49

KUTUPHANE VE
MUZELER SUBE
MD.

11

142

VAR

50

LEVAZIM VE
AYNIYAT SUBE MD.

BELIRSIZ

51

MALIi KONTROL
SUBE MD.

12

12

12

12

12

15

93

VAR

52

MECLIS SUBE MD.

11

122

YOK




53 | MESKEN SUBE MD. 10 [10]10] 4 |10 5 3 4 10 | 10 | 10 | 10 5 |10 115 YOK
MESLEK VE BECERI

54 | EGITIMI $.MD. 3 [3 5 5|5 ]| 5 5 5| 5|55 |5]|5 5 5 81 YOK
MEZARLIKLAR

55 | SUBE MD. 28129 23|53 2 6 | 7151 10 | 7 570 113 | 190 3 3 8 [ 12|15 48 11 | 1088 YOK
OZEL KALEM

56 | MUDURLUGU 10 | 10 | 10 10 | 10 10 60 | BELIRSIZ
OZURLULER SUBE

57 | MD. 1|1 ]1]2 3 2 |3 712114l 4]4]4 1]13]3 50 | VAR
PARK VE
BAHCELER SUBE

58 | MD. 159 |5 3|3 |1 9 |17 ] 7 3 2 4 | 2 2|1 41 |3 |27|26]|21]|22 1 [18] 6 17 | 17 | 264 | BELIRSIZ
PLANLAMA SUBE

59 | MD. 1|2 24 13 31| 9 |19] 2 21 108 1|11 |1 4 108 | 108 | 494 YOK
PROJELER SUBE

60 | MD. 10|10 10|10| 3| 8 8 15| 6 | 5|3 1 10|62 ]2]1]8]3 11111 2 | 139 VAR
RAYLI SISTEM

61 | SUBE MD. 2 | 5]13]|6 3 3| 8 4 11 ]1 |1 3 42 YOK
RUHSAT VE

62 | DENETIMSUBEMD. | 22 | 28 [ 11| 9 | 7 | 18 7 20|18 |27 |16 |11 |11 | 8 |19 |14 |12 |22 |22 |15 |11|18] 9 |12]3 ]| 7 10| 9 |10 4 | 17 | 445 VAR
SAGLIK VE
HIFZISSIHHA SUBE

63 | MD. 12 110 | 11 | 16 4 l10|7|3|]7]|6|3|5]|2]3|3|4]|]4|5]|4|15]17]7]|15 516 2 |14 | 210 VAR
SATINALMA SUBE

64 | MD. 2 2|12 |7 2 | 5]14]15 ]| |1 2 |1 2 |2 ]1]1]2|1]|5]%6s 2 | 2 | 58 | YOK
SOSYAL
HiZMETLER SUBE

65 | MD. 3|3 5 8 |42 |3|3]3]3s 3|3 43 | BELIRSIiZ
SOSYAL VE iDARI

66 | ISLER SUBE MD. 2 2 4 | 21212 50 | 50 | 116 YOK
STRATEJIK
PLANLAMA SUBE

67 | MD. 5 5 1 3]1 10 10 | 5 5| 4 4 3 14| 4 112 ]2 2 | 78 VAR




SU URUNLERI HALIQ

68 | SUBE MD. 20|20 |10 | 4 3| 2]10]3 35|97 | 15|50 | 60 [ 60 [ 50 [ 97 [ 12 |20 | 8 | 8 | 8 | 8 10 | 8 97 | 97 | 825 VAR
SEHIR AYDIN. VE

69 | ENERJi SUBE MD. 1|2 1 11 1 8 | 8 3 [ 1]1 3 (3|1 ]1]1 1 [ 1|8 |5 [|4]2 1 71 YOK
SEHIR PLANLAMA

70 | SUBE MD. 15 |15 | 15 | 15 [ 19 | 11 |14 | 19 | 14 [ 32 |15 |27 |10 [ 13 |20 | 4 |12 |14 |10 |12 | 6 [ 11 |10 |20 |19 |21 |18 | 6 13 | 3 18 | 32 | 503 VAR
SEHIR
TIYATROLARI SUBE

71 | MD. 2 | 2 4 | 2|53 8 4 1|22 2 5 12 48 | BELIRSiZ
TARIHI CEVRE

72 | KORUMASUBEMD. | 4 | 4 | 4 | 4 2 |23 |6 |4][2]2]2 2 2 |1 44 YOK
TEFTi$S KURULU

73 | BASKANLIGI 2 |21 ]2 1122 ]2 11111 19 | BELIRSIZ
TOPLU ULASIM

74 | HIZMETL.SUBE MD. 3|6 |2 |8 |6 [13|15]6 |14|15] 63 1 [10]3]1 1 | 4 |5]|5]2]|6® 2 711 8 | 153 | BELIRSiZ

75 | TRAFIK SUBE MD. 5|15]5 5|5 2 |15] 5 3 2 2 2|2 58 | BELIRSIZ

76 | TURIZM SUBE MD.
ULASIM
KOORDINASYON

77 | SUBE MD. 19 | 16 10 10 11 | 10 | 10 5 94 YOK
ULASIM PLANLAMA

78 | SUBE MD. 10 | 10 6 | 6 6 6 | 6 6 | 6|6 1 70 YOK
VETERINER
HIZMETLERI SUBE

79 | MD. 15 | 15 | 15 | 15 5 5|5 10 5| 5|15 5|5 |15[15| 5 [15]|15|5|5|5]|5]5 10 | 2 234 YOK
YAPI iSLERi SUBE

80 | MD. 5|5 3 1|1 4 | 4 4 | 4|2 1 2 |1 39 YOK
YAZI iSLERi SUBE

81 | MD. 2 (14|11 2 111 ] 1 1 4 11853 1111 6 | 1 2 | 77 YOK
YOLBAKIM VE

82 | ONARIMSUBEMD. |13 |13 | 8 | 8 | 6 |5 | 4] 2 711775355 |8J]10|]5 |59 |6 |6[7]14]09 12|11 13 | 10 1] 1|25 YOK




ZABITA DESTEK

83 | HiZM. SUBE MD. 20 | 20 | 20 | 20 2 |10 50 | 50 | 50 | 50 | 50 | 50 | 50 | 50 | 50 |50 {50 | 4 | 4 | 4| 4| 4] 4| 4|30/ 30]500]500 500 | 500 | 2730 VAR
ZABITA TEDBIiR

84 | SUBE MD. 2 21222 10 VAR
TOPLAM SAYI 498 | 549 | 426 | 326 | 186 | 267 | 126 | 213 | 115 | 425 | 541 | 338 | 146 | 311 | 304 | 475 | 419 | 358 | 924 | 390 | 513 | 790 | 346 | 345 | 388 | 374 | 321 | 304 | 157 | 131 | 137 | 475 | 272 | 1056 | 1099 | 49 | 1247 | 1689 | 17030




EK-4

EGITIM IHTIYAC ANALIZ FORMU

Bu form size bagh olarak ¢alisan personelinizin islerini daha iyi yapmalar icin gerekli olan bilgi ve becerilerini arttirmak amaciyla hazirlanmistir.
Liitfen size bagh olarak calisan her bir personelin egitim ihtiyacim1 asagida verilen kriterlere gore degerlendiriniz. Egitim ihtiyaci olmadigim diisiindiigiiniiz

konular1 bos birakimiz. Tablodaki egitimler icerisinde yer alan personelinizin ihtiyaci oldugunu diisiindiigiiniiz konunun, varsa aciklamasim yaziniz. Belirlenen
konular disindaki egitim ihtiyaclarimiz i¢in ( I ) béliimiinii doldurunuz.

TESEKKUR EDERIiZ.
TALEP EDEN MUDURLUK:
GORUSULEN KiSi :
GORUSEN KiSi (LER) :
TARIH: [ /2007
Sira .
No | Talep Edilen Egitim Konusu Duzeyi | Talep Eden Personel Sayis1 | A¢iklama (Neden Thtiya¢ Var?) Sonug
A Bilgisayar Egitimleri
Ms Office Programlari
1| Word
2 | Excel
3 | Power Point
4 | Access

Teknik Bilgisayar Egitimleri

Net Cad

Auto Cad

Arc Wiew

Arc Gis

gl | W N

Corel Draw




Photoshop

Sira
No

Talep Edilen Egitim Konusu

Duzeyi

Talep Eden Personel Sayisi

Aciklama (Neden ihtiya¢ Var?)

Sonug

ingilizce Egitimleri

Temel Ingilizce

Ileri Diizey Ingilizce

TOEFL

Kisisel Gelisim Egitimleri

Zaman Yonetimi ve Takim Caligmasi

Stratejik Planlama

Is Ahlaki ve Gérev Sorumlulugu

Yonetim ve Yoneticilik

Kamu Hizmeti ve Yerel Yénetimler

Halkla Iliskiler

Tletisim Teknikleri

Fonetik - Diksiyon

©O© [0 |N |[o (o1 |~ W [N (-

Moral ve Motivasyon

[N
o

Problem Cézme Teknikleri

-
[N

AB Mevzuati ve Yerel Yonetimler

O

Thale Mevzuati Egitimleri

Hakedis Egitimleri

Sartname Hazirlama Egitimleri

Mevzuat ve Sozlesme Egitimleri

A W I

Mal ve Hizmet Alim Egitimleri

Muhasebe ve Finansman Egitimleri

-

Analitik Biitce Egitimi

5018 Sayil1 Kanun Egitimi




Sira
No

Talep Edilen Egitim Konusu

Duzeyi

Talep Eden Personel Sayisi

Aciklama (Neden ihtiya¢ Var?)

Sonug

Biiro Yonetimi Egitimleri

Yonetici Asistanlift

Resmi Yazisma Kurallari

Arsivcilik ve Dosyalama

Ozel Egitimler

Zabita Egitimi

Trafik Egitimi

Imamlarm Kisisel Gelisim Egitimi

Deprem Egitimi

gl | (N

Ik Yardim Egitimi

Talep Ettiginiz Diger Egitimler

o | B W N

Not:

Egitim i¢in uygun salonunuz var mi?

Evet : |:|

Hayir : I:l
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