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MAKALEBIiLGIiSI OzET

Anahtar Kelimeler Bu makalede, belediyelerde hizmet i¢i egitim konusu ele alinmis ve belediye birliklerinin belediyelere

Hizmet igi egitim, yonelik hizmet i¢i egitim yaklagimlari ve siirecleri ile bu konuda yasadiklari sorunlar incelenmistir.
Belediyelerde hizmet igi egitim, Caligmada, oncelikle hizmet i¢i egitim kavramui ve hizmet i¢i egitim siirecinin agamalar1 konusundaki
Belediye birlikleri,, yaklasim ve tartigmalara yer verilerek teorik bir gergeve ¢izilmeye ¢alisiimistir. Daha sonra, Tiirkiye’de
belediyelerin hizmet i¢i egitim uygulamalart ve bu konuda yasanan sorunlardan bahsedilmistir. Belediye
birliklerinin belediyelere yonelik hizmet i¢i egitim yaklasim ve siiregleri ile bu konuda yasadiklart
sorunlar ise Tiirkiye Belediyeler Birligi ve Marmara Belediyeler Birligi drnekleri iizerinden analiz
edilmistir. Bu kapsamda, 6rnek olarak alinan birliklerin belediyelere yonelik hizmet i¢i egitim stratejileri,

egitim hizmetlerinin birlik organizasyon yapisi i¢indeki yeri, hizmet i¢i egitimlerin kapsami ve hizmet igi

. egitim siirecinin agamalar1 (egitim ihtiyaglarinin  belirlenmesi, egitimlerin planlanmasi ve
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gergeklestirilmesi, egitimlerin degerlendirilmesi) ayrintili olarak analiz edilmistir. Boylece, s6z konusu
birliklerin belediyelerin hizmet i¢i egitiminde tstlendikleri rol ve bu konuda yaganan sorunlar tespit
edilmeye caligilmistir.
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In this article, in-service training matter in municipalities has been discussed and in-service training
approaches and processes of municipal unions aimed at municipalities and the problems they experienced
in this matter have been examined. In the study, firstly approaches and discussions on the concept of in-
service training and the phases of its process have been presented in order to draw a theoretical
framework. Then, in-service training applications of the municipalities of Turkey and the problems
experienced in this matter have been mentioned. Municipal union’s in-service training approaches and
processes aimed at the municipalities and the problems they faced in this matter have been analyzed
through the cases of Union of Municipalities of Turkey and Marmara Municipalities Union. In this
context, in-service training strategies of the sampled unions aimed at municipalities, the place of training
services within the organizational structure of the unions, the phases of in-service training process
(determination of training needs, training planning and implementation and evaluation of trainings) have
been analyzed in detail. Thereby, the role taken by the unions in the in-service training of the
municipalities and the problems experienced in this matter have been tried to be determined.

erel halka hizmet sunmakla yiikiimlii olan belediyelerin tistlenmis olduklari hizmetleri kaliteli bir sekilde yerine getirebilmeleri igin
vatandaglarin talep ve beklentilerini ve degisen ¢evre sartlarim siirekli olarak takip etmeleri, sistem ve siireglerini buna gore
uyarlamalari ve siirekli iyilestirme ¢abasi i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Ancak, bu ¢abalar1 galisanlardan bagimsiz diisiinmek pek
miimkiin degildir. Bir kurulusun iyilesme ve gelismesinde ¢alisanlarin egitim ve gelisimi dnemli bir role sahiptir. Belediye ¢alisanlarinin hem
mevcut hizmetleri en iyi sekilde yerine getirebilmeleri i¢in yeterli bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olmalari, hem de degisen kosullara uyum
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saglayabilmeleri igin siirekli gelistirilmeleri gerekmektedir. Bu noktada, hizmet ici egitim, belediyelerde insan Kaynaklari ve Egitim
birimlerinin dnemli gorev alanlarindan birisini olusturmaktadir.

Tirkiye’de belediyelerin bir kismu hizmet igi egitim ihtiyaglarini bizzat kendileri kargilayabilmektedir. Ancak, belediyelerin énemli bir kismi
biitce, planlama ve organizasyon yetersizligi ve uzman kisilere daha kolay ulagabilme gibi nedenlerle bu ihtiyacini Bakanliklar, yerel yonetim
birlikleri, sivil toplum kuruluglari vb. belediyelere egitim hizmeti sunan ¢esitli kuruluglardan karsilamaktadir. Belediye birlikleri, belediyelerin
hizmet i¢i egitim konusunda yararlandiklart nemli kuruluslar arasinda yer almaktadir. Diger yandan, 2005 tarihli “Mahalli Idare Birlikleri
Kanunu” mahalli idare personelinin egitimini mahalli idare birliklerinin kurulus amaglari arasinda saymustir. Dolayisiyla, bu kanuna dayanarak
cesitli belediye birlikleri kendi tiiziiklerinde belediye personelinin egitimi ile ilgili gorevlere yer vermistir. Giiniimiizde belediye birlikleri kendi
tlzukleri gercevesinde yurttukleri faaliyetlerde belediyelere yonelik egitim faaliyetlerine agirlik vermekte, hatta bazi birlikler bu faaliyetleri

ile taninmaktadir.

Bu calismada, belediyelerde hizmet i¢i egitim konusu ele alinmis ve belediye birliklerinin belediyelere yonelik hizmet i¢i egitim yaklasim ve
stiregleri incelenmistir. Calisma ii¢ ana baslikta ele alinmistir. Calismada oncelikle, hizmet i¢i egitim kavrami ve hizmet i¢i egitim siirecinin
asamalar1 konusundaki yaklagim ve tartigmalara yer verilerek teorik bir ¢erceve ¢izilmeye ¢alisilmistir. Daha sonra, Tiirkiye’de belediyelerin
hizmet i¢i egitim uygulamalar1 ve bu konuda yaganan sorunlardan bahsedilmistir. Belediye birliklerinin belediyelere yonelik hizmet i¢i egitim
yaklasim ve siiregleri ile bu konuda yasadiklar1 sorunlar ise iilke diizeyinde faaliyette bulunan Tiirkiye Belediyeler Birligi ve bolgesel 6lgekte
faaliyette bulunan ve egitim hizmetleri ile 6n plana ¢ikan Marmara Belediyeler Birligi ornekleri tizerinden analiz edilmistir. Bu kapsamda,
oncelikle Tiirkiye Belediyeler Birligi ve Marmara Belediyeler Birligi’nin web sayfalari ile basili yayin ve raporlarindan yararlanilmis, daha
sonra 31 sorudan olusan agik uglu bir soru formu yardimiyla Tiirkiye Belediyeler Birligi ve Marmara Belediyeler Birligi Egitim Mudurleri ile
goriisme yapilarak gerekli veriler toplanmistir. Boylece, s6z konusu birliklerin belediye personelinin hizmet igi egitiminde ustlendikleri roliin,
kullandiklar1 yontemlerin ve yasadiklari sorunlarin tespit edilmesi amaglanmustir.

1.HIZMET iCi EGiTiM

Hizmet i¢i egitim genellikle, bir kurulusta yiiriitiilen gorev ve faaliyetlerin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri,
yetenek ve davraniglarin gelistirilmesine yonelik planli bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Niazi, 2011, s. 43; Noe, 2008, s. 4; Wilson, 2004,
s. 4). Hizmet igi egitim ¢abalar1 bir kurulusun beklentileri ile ¢alisanlarin 6zellikleri arasindaki a¢ig1 kapatmaya odaklanmakta, bu amagla
calisanlarin davranis, bilgi ve yaklagimlarinin degistirilmesini sistematik bir yaklagimla ele almaktadir (Rai Technology University, 2014, s.

1). Dolayisiyla, hizmet ig¢i egitimin gelisi giizel anlik bir faaliyet olmadigi, belirli bir plana dayali, kurum ihtiyaglarina gore diizenlenmis,
baslangic ve bitis noktalar1 belirlenmis sistematik bir siire¢ oldugu anlagilmaktadir.

Hizmet i¢i egitimler ile genellikle ¢alisanlarin performanslarinin, yaklasim ve davraniglarinin gelistirilmesi ve ¢alisanlara yeni is becerileri
kazandirilmasi hedeflenmektedir. Egitim ve gelisim programlari ¢alisanlarin farkindaliklarimin artirilmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi, ya da
motive edilmesi gibi farkli amaglara yonelebilmektedir (Pynes, 2009, s. 310). Kuruluslar genellikle organizasyonun mevcut ve degisen
gereksinimlerini karsilamak, yeni ise girenlerin belirli bir bilgi ve beceriye sahip olmasini saglamak, c¢alisanlart daha iist pozisyonlara
hazirlamak, calisanlarin mevcut pozisyonlarinda islerini daha etkin bir sekilde yapabilmelerini saglamak, kisilerin ve ekiplerin is tatminlerini,
sorumluluklarini, birlikte i yapma kiiltiirlerini ve iletisimlerini giiglendirmek gibi amaglarla egitimleri planlamaktadir (Rai Technology
University, 2014, s. 1).

Hizmet i¢i egitim hem ¢alisanlar, hem de kuruluslar i¢in baz1 faydalar saglamaktadir. Verimlilik ve kalitenin artmasi, hatalarin, geri donis
oranlarinin, is kazalarimin ve ig¢i maliyetlerinin azalmasi, is saglig1 ve giivenliginin gelismesi, ¢alisanlarin esnekliginin artmasi, degisime daha
kolay uyum saglanmasi, iletisimin, takim ¢aligmasinin, ¢aliganlarin karar alma, liderlik, problem ¢dzme, okuma, yazma ve dinleme
yeteneklerinin gelismesi, ¢alisanlarin is tatminlerinin artmasi bu faydalardan bazilaridir (Goetsh and Davis, 2006, s. 379-380; Rai Technology
University, 2014, s. 12). Ancak, bu faydalarin elde edilebilmesi igin hizmet i¢i egitimlerin hem planlama, hem de uygulama agamasinin basaril
bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Kotii bir egitim plani, zaman ve para kaybi1 anlamina gelebilmektedir (R.A.G. Khan, F.A. Khan, M.A.
Khan, 2011, s. 64).

2.HIZMET iCi EGiTiM SURECI

Hizmet i¢i egitim siirecini; egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitimlerin planlanmasi ve ger¢eklestirilmesi, egitimlerin degerlendirilmesi olmak
tizere lic agsamada ele almak miimkiindiir. Asagida bu asamalar ve bu agsamalarda kullanilan yontemler hakkinda bilgi verilecektir.

2.1. Egitim ihtiyacimin Belirlenmesi

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi egitim siirecinin ilk agsamasini olusturmaktadir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi agamasi, bir organizasyonun
egitimler yoluyla karsilanacak olan ihtiyaglarina iliskin bilgi toplama siirecidir. Bu ihtiyag, mevcut performansimn iyilestirilmesi ya da
yetersizliklerin giderilmesine iliskin olabilmektedir (Barbazette, 2006, s. 5). Hizmet i¢i egitimlerde ihtiyag belirleme asamas1 uygun bir sekilde
yuritilmediginde; egitimin igerik, amag¢ ve yontemlerinde hatalarin olmasi, kurulusun stratejileri agisindan gerek duyulmayan egitimlere
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kaynak ayrilmasi, egitimden beklenen sonuglarin elde edilememesi (6grenme, davranig degisikligi ve mali sonuglar vb.) gibi sonuglar ortaya
¢ikabilmektedir (Noe, 2009, s. 89).

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi asamasinin rgiit analizi, gorev analizi ve kisi analizi olmak iizere ii¢ bileseni bulunmaktadir. Bu bilesenlere
1980°1i yillardan sonra, ¢alisanlarin yas, cinsiyet gibi dzelliklerine gore farklilasan egitim ihtiyaglarmin analiz edildigi demografik analiz de
dahil edilmistir (Latham,1988, s. 549; Noe, 2009, s. 95). Orgiit analizi, egitimin kurulusun stratejileri ile iligkisinin ve sirketin egitime iligkin
kaynak, zaman ve uzmanliga sahip olma durumunun analiz edilmesine yoneliktir. Bu kapsamda kurulusun stratejik yonii, egitim faaliyetlerine
yoneticilerin destegi ve egitim igin sahip olunan kaynaklar incelenir ve bazi sorularin cevaplari aranir. Egitimin kurulusun stratejilerine
uygunlugu, egitim iceriginin miisteri iliskilerine etkisi, egitimin basarisi i¢in yonetici ve ¢alisanlardan neler beklendigi, egitim programlarini
gelistirme sirasinda kurulus biinyesinde uzmanlarin bulunup bulunmadigi, ¢alisanlarin egitimleri bir firsat ya da 6dil mi, yoksa ceza olarak
m1 degerlendirecegi, egitim programina kaynak ayirmanin dogru olup olmadig: gibi sorular bu kapsamdaki sorulara 6rnek verilebilir.

Gorev analizi, ¢alisanlar tarafindan yerine getirilen islerin ve bu isler i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklerin tanimlanmasidir. Gérev
analizi ilgili ¢alisan ve yoneticileri gézlemleyerek ya da onlar ile goriiserek gergeklestirilmektedir. Bu kapsamda, analiz kapsamindaki gorevleri
yliriiten uzmanlara gérevin kapsami, zorluk ve 6nem deresi, gérev igin harcanan zaman, gorevi yerine getirme siklig1 gibi sorular yoneltilerek
gorev tanimlari olugturulmaktadir. Daha sonra bu gorevlerin gerektirdigi bilgi, beceri ve yetenekler yine goriisme ve anket yontemi ile tespit
edilmektedir.

Kisi analizi ile, egitime ihtiyag duyan ¢alisanlarin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda; calisanlarin mevcut veya beklenen
performanslar1 analiz edilerek bir egitime ihtiya¢ duyulup duyulmadig: tespit edilmektedir. Bu baglamda, diigiik performans oranlari, miisteri
sikayetleri, kazalar vb. olaylar egitime ihtiya¢ doguran zayif performansa iliskin verileri olusturmaktadir. Performansa iliskin bu verilerin yam

sira, gorev degisiklikleri de egitim ihtiyacini1 doguran faktorler arasindadir.

Bir kurulus egitime karar vermeden énce tiim bu analizlerin sonuglarim dikkate almalidir. Orgiit, gorev ve kisi analizlerinden hangisinin daha
Once yapilacagina iligkin kesin bir sira olmamakla beraber, genellikle 6rgiit analizi diger analizlerden 6nce yapilmakta, kisi ve gorev analizi
ise es zamanh yirttiilmektedir (Noe, 2009, s. 95-113).

Egitim ihtiyaglar1 belirlenirken tiim bu ¢alismalar sirasinda gerekli verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi gerekmektedir. ihtiyac analizi
¢alismasi dogru ve giivenilir bilgi kaynaklarina dayanmalidir. Bu baglamda, tek bir kaynaktan yararlanmama ve veri elde edilen kaynaklarin
cesitlendirilmesi 6nem kazanmaktadir (Adigiizel, 2016, s. 13-14). Ihtiyag analizleri gerceklestirilirken bilgi toplama safhasinda bazi
tekniklerden faydalanilmaktadir. Calisanlarin is sirasinda gozlemlenmesi, bilgi, beceri, yetenek gibi ise iliskin baz1 6zelliklerin tespitine yonelik
sorularin yer aldig1 anketlerin uygulanmasi, ¢alisanlar ve yoneticilerle yiiz yiize goriismeleri iceren bireysel goriismelerin (miilakatlarin)
vapumasi, belirli uzman gruplarla yiiz yiize tartismalarin yapildigi grup goriismeleri (odak gruplar), kuruma ait dokiiman ve kayitlarin
incelenmesi, uzman kisilerle goriisme, kurulus biinyesindeki yazilimlardan yararlanarak bilgi toplama, kiaslama ¢alismalar: ve bagimsiz
arastirmalardan yararlanma bu yontemler arasinda sayilabilir. Bu yontemlerin birden fazlas: kuruluslar tarafindan kullanilabilmektedir.

Her bir yontemin avantaj ve dezavantajlari bulunmaktadir. Ornegin; gozlem yoéntemi is ortami hakkinda bilgi vermesi ve isi kesintiye
ugratmamast; anket, miilakat ve odak grup goriismeleri yontemleri ise katilimin daha iyi saglanmasi agisindan avantajli yontemler olarak
goriilmektedir. Diger taraftan, deneyimli gozlemcilere ihtiya¢ duyulmasi ve ¢aliganlarin gozlem sirasinda degiskenlik gosterebilmesi gbzlem
yonteminin; uygulamanin zaman ve yetenek istemesi nedeniyle zor olmasi ise anket, miilakat ve odak grup goriismelerinin dezavantajlar
arasinda sayilmaktadir. Bunun yani sira, anket yontemi daha ucuz bir yontem iken, miilakat ve odak grup goriismeleri daha maliyetli
yontemlerdir.! Hangi yontem ya da yontemlerin kullanilacagi bu avantaj ve dezavantajlar dikkate alinarak kurulusun hedefleri dogrultusunda
degerlendirilmelidir (Noe, 2009, s. 92-95; Sega, 2006, s. 15,16).

2.2. Egitimlerin Planlanmasi ve Gergeklestirilmesi

Bir kurulusta egitim ihtiyaglari tespit edildikten sonra, bu ihtiyaglari karsilayabilmek i¢in iyi bir egitim planlamasinin yapilmas: gerekmektedir.
Bir egitim plani, belirlenen amaglara ulagtiracak egitimleri, bu egitimlerin dncelik sirasini, zamanini, maliyetini ve seklini gosteren bir nitelik
tagimalidir. Bu noktada, tespit edilen egitim ihtiyaglariin Onceliklerinin belirlenmesi ve fayda maliyet analizlerinin yapilmasi nem
tagimaktadir (Aydin, 2014, s. 99,101).

1 Egitim ihtiyag analizi yontemlerinin avantaj ve dezavantajlar1 hakkinda daha ayrintili bilgi i¢in bkz. Noe, 2009, s.92-95.
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Bir kurulusta tespit edilen egitim ihtiyaglar1 bu is i¢in ayrilan kaynaklar1 asabilmektedir. Bu durumda, insan kaynaklar1 ya da egitim yoneticileri
hangi ihtiyaglarin karsilanabilecegine karar vermek durumundadir. Thtiyaglarin énceliklendirilmesi konusunda genellikle dért kriter dikkate
alinmaktadir: egitime ihtiya¢ duyan personel sayisi, mevcut durumda personelin performans yetersizligi sebebiyle ortaya ¢ikan maliyetin
boyutlari, yasal gereklilikler ve yoneticilerin belirli egitimlerin alinmasina iliskin 1srarli talepleri (Laird, 2003, s. 73-74).

Tablo 1’de egitim ihtiyaglarinin onceliklendirilmesine iliskin kullanilan bir matris yer almaktadir. Bu matris sayesinde, her bir egitim
ihtiyacinin uygulama kolayligi, uygulama siiresi, maliyet ve performans tizerindeki etkisi agisindan degerlendirilmesi saglanmaktadir.

Tablo 1. Egitim Ihtiyaglarinin Onceliklendirilmesi Analiz Formu

Egitim ihtiyaclari Etken 0 1 2

A Uygulama Kolaylig: Zor Orta Kolay

B Uygulama Suresi Uzun Orta Kisa

C Maliyet Fazla Makul Az

D Performans Uzerindeki EtKisi Etkisi Yok Etkili Cok Etkili

Kaynak: Aydin, 2014, s.101.

Egitim maliyetlerinin degerlendirilmesi ise egitim planlamasi hazirlik ¢alismalarinin bir baska boyutudur. Fayda maliyet analizleri yoluyla
egitim siirecinin tiim asamalarinda (egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, egitimlerin planlanmasi, gergeklestirilmesi ve degerlendirilmesi
asamalar1) gerekli olan maliyet ihtiyaci tespit edilir ve bu maliyet egitim sonucunda elde edilmesi muhtemel fayda ile karsilastirilir (Pynes,
2009, s. 111). Bu karsilagtirmanin yapilmasini saglayacak dl¢iimlerin gergeklestirilmesi kuruluslar i¢in ¢ok kolay olmasa da kaynaklarin etkili
kullanilmast agisindan bu analizin yapilmasi 6nem tagimaktadir (Aydin, 2014, s. 101-103).

Bunun yani sira, bir kurulusun egitim planlar1 hazirlanirken, egitimin amaci ve igeriginin, performans standartlari ve degerlendirme
kriterlerinin, kimlerin egitim alacaginin, egitimi planlayacak ve izleyecek sorumlularin, egitimin yer ve zamanimnin belirlenmesi ve egitim
programlarinin nasil yiiriitiileceginin (egitimin disaridan paket program seklinde mi alinacagi, yoksa i¢erideki uzmanlardan mi yararlanilacagi
vb.) secilmesi de gerekmektedir (Barbazette, 2006, s. 110-112; Pynes, 2009, s. 311).

Egitim igeriklerinin etkin bir sekilde belirlenmesi, egitimler ile hedeflenen amaglara ulasilabilmesi ve egitimlerden katilimcilarin bekledigi
etkinligin elde edilebilmesi agisindan Onem tasimaktadir. Bu safhada, hangi igerigin belirlenen amaglart gergeklestirecegi sorusu
cevaplanmalidir. Ayrica, bu igerigi verecek egitimcinin nitelikleri de belirlenmelidir.

Egitimin amag ve igerigi belirlendikten sonra, kimlerin egitim alacagi da dikkatli bir sekilde belirlenmelidir. Bu noktada, farkli yonetim
seviyelerinde egitimden faydalanacak kisilerin kimler oldugu, mevzuatin zorunlu kildig1 egitimlerin neler oldugu, egitime katilimin zorunlu
mu yoksa goniillii mii olacagi, egitimler gerceklestirilirken katilimcilarin pozisyonlarina gore ayrilip ayrilmayacagi cevaplanmasi gereken
sorular arasindadir.

Egitimlerin ne zaman gerceklestirilecegi (hangi giinler, hangi zaman dilimleri arasinda, haftada ya da ayda kag saat vb.) sorusunun cevabi ise,
egitmen, egitime katilacak olan kisiler, yoneticilerin tercihleri ile 6grenme igin en uygun kosullar dikkate alinarak verilmelidir. Diger yandan,
egitim faaliyeti igin uygun ve konforlu bir ortamin segilmesi de 6nemli bir karardir. Egitim yeri belirlenirken, egitim mekaninin ¢ok uzak ve
ortamin ¢ok kii¢iik olmasi, mobilyalarin ve sicakligin uygun olmamasi gibi egitimi olumsuz yonde etkileyen faktorlerden kaginilmasi gerekir.
Bunun yani sira, yemek, ¢ay, kahve vb. ikramlarla egitimlerin desteklenmesi katilimcilarin motivasyonu iizerinde olumlu bir etkiye sahip
olacaktir (Kirkpatrick and Kirkpatrick, 2008, s. 9-12).

Egitim faaliyetlerinin etkin bir sekilde planlanmasi ve ger¢eklestirilmesi agisindan diger onemli faktorler ise uygun egitmenin ve egitim
yontemlerinin secilmesidir. Uygun egitmenin secilmesi bir egitim programinin basarisi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bir egitmen istenilen
konuda gerekli bilgi ve donanimin yan sira, 6gretme istegi, iletisim ve katilimi saglayabilme yetenegi gibi 6zelliklere ve “6grenci odaklr” bir
yaklagima sahip olmalidir. Uygun egitmen kurum iginden olabilmekte ya da kurum i¢inde yeterli uzman yoksa ve kurum biitgesi imkan
veriyorsa kurum disindan uzman kisilerden de yararlanilabilmektedir (Kirkpatrick and Kirkpatrick, 2008, s. 12-13). Kurum iginden ya da
disindan egitmen segilirken dikkat edilmesi gereken husus, egitmenlerin yeterli uzmanlik, deneyim ve yeteneklere sahip olmasidir (Noe, 2009,
s. 153).

Egitimlerin gergeklestirilmesi konusunda gesitli yontem ve tekniklerden faydalanilabilmektedir. Sunulacak egitim yontemi konusunda ilk
verilmesi gereken karar, egitimin is basi egitim mi, is diginda egitim mi, ya da her iki yontemin karmasi seklinde mi sunulacagi olmalidir. Is
basi egitimler, genellikle galisanlarin islerini uygun bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in is saatlerinde verilmektedir. Kurumda yeni bir
teknolojinin uygulanmasi durumunda da is bas1 egitimler tercih edilebilmektedir. Is ortam1 diginda verilen is dis1 egitimler ise, konferans, bire
bir dersler, grup egitimleri ve galistaylar seklinde olabilmektedir. (Milhem, Abushamsich and Arostegui, 2014, s. 19-20; Pynes, 2009, s. 314-
315).

Is bas1 ve is disinda egitim tiirlerinin yani sira, hizmet ici egitimlerde sunus yoéntemleri (anlatim, gorsel ve isitsel teknikler vb.), uygulamal
egitimler (simiilasyonlar, rol oynama, vaka ¢aligmalari, is oyunlari, ¢iraklik vb.) ve grup egitimleri (takim egitimi vb.) gibi teknik ve
yontemlerden de yararlanilabilmektedir. (Noe, 2009, s. 231-256; Pynes, 2009, s. 315-318). Giiniimiizde teknolojinin kullanim ile e-6grenme
teknikleri de tercih edilebilmektedir. E-6grenme yontemleri herhangi bir zamanda, herhangi bir yerde gergeklestirilebilmesi, uygulamanin
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kolay olmasi, ¢ok sayida kisiye ulasilabilmesi ve daha ekonomik olmasi nedeniyle avantajli bir yontemdir (Milhem, Abushamsich and
Arostegui, 2014, s. 21-22; Pynes, 2009, s. 318-320). Bu yontemlerden her biri egitim ortami, 6grenim ¢iktilar, egitimin transferi agisindan
farkli 6zelliklere sahip olabilmektedir. Bu yontemlerden hangisinin ya da hangilerinin segilecegi konusunda egitimin amaci, egitim ile
hedeflenen ¢iktilar, egitim i¢in ayrilan biitge gibi hususlar dikkate alinarak karar verilmelidir (Noe, 2009, s. 256-258).

Sonug olarak bir egitimin etkinligi ve basarisi i¢in yukarida sayilan tiim unsurlarin (egitimin amaci ve igerigi, katilimeilari, egitimin zamani ve
yeri, uygun egitmen ve egitim yontemi vb.) dogru bir sekilde planlanmasi ve uygulanmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu unsurlardan herhangi
birinin basarisizlig1 egitim ¢abalarini olumsuz yonde etkileyebilecektir.

2.3. Egitimlerin Degerlendirilmesi

Bir egitim programinin degerlendirilmesinden bahsedildiginde, egitimin degerinin, etkinliginin ve daha 6nceden belirlenen amaglarin basarilma
durumunun tespit edilmesi anlasilmaktadir. Egitim programmin degerlendirilmesi asamasi, egitimin sonuglarinin ve performansinin
degerlendirilmesi stirecidir (Bates, 2004, s. 421). Bir kurulus asagidaki sorularin cevaplari hakkinda bilgi edinmek amaciyla egitim
programlarini degerlendirme yoluna gitmektedir (Kirkpatrick and Kirkpatrick, 2008, s. 17; Kumpikaite, 2007, s. 30):

e Egitim programlari ile belirlenen amaglara ulagilmis midir?
e Programin giiglii ve zayif yonleri nelerdir?

o Egitimden kim en fazla, kim en az fayda saglamistir?

o Gelecek egitimlere kimler katilacak?

e Egitime ayrilan biit¢enin kurulusa katkis1 nedir?

o Gelecek egitim programlari nasil iyilestirilecek?

e Egitim programlaria devam edilecek mi?

Egitimlerin degerlendirilmesi konusunda Kirkpatrick tarafindan 4 asamali bir model gelistirilmistir.2 Tablo 2°de Kirkpatrick’in dort asamali
degerlendirme kriterleri gercevesi yer almaktadir. Bu modele gore; birinci asama egitime iliskin katilimcilarin tepkilerinin 6lctilmesidir.
Kirkpatrick bu agamay1 miisteri memnuniyetinin 6lgiilmesi olarak da isimlendirmistir. Ikinci asama, dgrenmenin degerlendirilmesidir. Bu
asamada, katilimcilarin egitim sonrast yaklagim, bilgi ya da becerilerindeki degisim dl¢iilmektedir. Uiincii asama, katilimcilarin egitim sonrast
davramglarinda meydana gelen degisimin dlgiilmesidir. Dérdiincii Ve sSon asama ise, egitim sonrasi elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesidir. Bu sonuglar, yapilan isgin verimliliginin artmasi, kalitenin iyilesmesi, maliyetlerin, kaza oranlarinin, hata oranlarinin
azalmasi ve yiiksek karlar elde edilmesi gibi sonuglar olabilmektedir. Bunun yani sira, motivasyonun iyilestirilmesi gibi finansal olmayan
diger sonuglar da belirlenebilmektedir. Ancak, egitim sonrast hangi sonuglarin degerlendirileceginin tanimlanmasi gerekmektedir (Kirkpatrick
and Kirkpatrick, 2008, s. 21-26).

Tablo 2. Kirkpatrick’in Dort Kademeli Degerlendirme Kriterleri Cergevesi

Duzey Kriterler Odak

4 Sonuglar Egitilen tarafindan gergeklestirilen is sonuglari
3 Davranig Isteki davraniglarda geligme

2 Ogrenme Bilgi, beceri, tutum ve davranislarin kazanilmasi
1 Reaksiyonlar (Tepki) Egitilenin memnuniyeti

Kaynak: Noe, 2009, s.199.

Kirkpatrick modeline gore, bu asamalardan her biri bir sonraki asamayi etkilemektedir. Ornegin; egitime katilan bir kisi olumlu yonde
etkilenmediginde 6grenme konusunda motive olmayacaktir. Diger yandan pozitif yonde her tepki ise §grenmeyi garanti etmeyebilir. Ogrenme
gerceklesmeden de tigiincii ve dordiincii agamalarin gergeklesmesi beklenmemelidir. Degerlendirme siirecinde bir asamadan digerine gegmek
zorlagmakta ve zaman almakta, ancak bir list asamada elde edilen bilgiler daha degerli hale gelmektedir. Modele gore, bu agamalardan
hicbirinin atlanmamast, sirayla takip edilmesi gerekmektedir. (Kirkpatrick and Kirkpatrick, 2008, s. 21).

Kirkpatrick modeli egitimlerin degerlendirilmesine iligkin teori ve uygulamaya onemli katkilar yapmistir. Bununla birlikte, modele bazi
elestiriler de getirilmistir. Modelde belirtilen her bir agsamanin bir 6nceki asamadan kaynaklanmasi durumuna uygulamada her zaman
rastlanmamasi, modelin egitimin amacini dikkate almamasi, egitimin degerlendirilmesi i¢in daha kapsamli ve yeni dl¢tim kriterlerine de ihtiyag
duyulabilmesi modele getirilen elestiriler arasindadir (Aguinis and Kraiger, 2009, s. 463-464; Noe, 2009, s. 199).

2 Bu konuda baska modeller ve degerlendirme gergeveleri de gelistirilmis olmakla birlikte, caligmanin simirliliklart nedeniyle bu konuda en genis
kullanima sahip olan Kirkpatrick modelinden bahsedilmistir. Diger modellere iliskin bilgi i¢in bkz. Aydin, 2014, s. 177-194; Laird 2003, s. 257-279;
Kumpikaite, 2007.
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Noe, egitimlerin degerlendirilmesine iligkin egitim sonuglarini bes baslik altinda toplamigtir. Bunlar; katilimeilarin bilgi, teknik ve proseddrlere
iliskin seviyelerini gosteren biligsel sonuglar; teknik veya motor beceri ve davraniglarini gosteren beceri temelli (davranissal) sonuglar; egitime
iliskin tepkiyi gosteren duygusal sonuglar; maliyetlerin ve kazalarin azalmast, tiretim artigi, miisteri hizmetlerine yonelik iyilesme gibi kuruluga
kazandirilan sonuglar1 gosteren genel sonuglar ve egitimin fayda ve maliyetlerinin karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikan yatirimin geri doniisti
seklinde siralanmaktadir. Biligsel sonuglarm 6lgiimii igin yazili testler, beceri temelli sonuglarin 6l¢iimil i¢in gozlem, duygusal sonuglarin
Ol¢iimil igin egitim sonrasi anket ve arastirmalar uygun yontemler olarak kullanilabilmektedir. Burada, Kirkpatrick modelinden farkl olarak,
bu sonuglarin birbirinden bagimsiz oldugu ileri siiriilmektedir. Egitimlerin degerlendirilmesi noktasinda hangi sonucun en iyi oldugu konusu
ise egitim amaglaria bagh olarak degerlendirilmelidir. Yapilan arastirmalar uygulamada en ¢ok kullanilan sonuglarin biligsel ve duygusal
sonuglar oldugunu géstermistir. Davranigsal sonuglar ve diger sonuglar ise kuruluglar tarafindan daha az tercih edilmektedir (Noe, 2009, s.
199-207).

3. BELEDIYELERDE HIiZMET iCi EGIiTiM

Hizmet i¢i egitim 6zel sektor ve diger kamu kuruluslarinda oldugu kadar belediyeler agisindan da onemlidir. Hizmet i¢i egitimin yukarida
sayilan kurumsal ve bireysel 6l¢ekli faydalarinin belediyeler agisindan da gegerli oldugu soylenebilir. Diger yandan, belediyelerde hizmet ici
egitimin bu faydalarin yan sira, vatandas memnuniyetinin ve halkin yerel yonetimlere olan giiveninin artmasi, kaynaklarin toplum yararina
kullanilmas konusunda bir biling olusturulmasi, ¢alisan davranislarinin ig ahlakina uyumunun desteklenmesi, is siireclerinin iyilestirilmesi ve
degisen cevreye uyumlu hale getirilmesi, ¢alisana gore ig degil, ise gore ¢alisan yaklagiminin gegerlilik kazanmasi yoniinde faydalar da
saglayabilecegi belirtilmektedir (Bilgin, Akay, Koyuncu ve Hasar, 2007, s. 28-29).

Tiirkiye’de belediyelerde hizmet igi egitim genel olarak aday personeli hazirlamak, asil personelin verimliligini ve performansini artirmak ve
personeli bir iist pozisyona hazirlamak olmak tizere ii¢ farkli amagla yapilmaktadir (Bilgin ve ark., 2007, s. 29). Bu egitimlerden aday personel
egitimi ve personeli bir list pozisyona hazirlayan gorevde yiikselme egitimleri 6zellikle igerik ve yontem agisindan ilgili mevzuat gercevesinde
yiriitiilmesi gereken egitimlerdir. Bununla birlikte, personelin verimliligini ve performansini artirmaya, beceri ve yetkinliklerini gelistirmeye
yonelik egitimlerin icerik ve yontemini belirleme konusunda belediyeler daha fazla serbestiye sahiptir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin verimlilik,
performans ve gelisimini saglamaya yonelik bu ikinci grup egitimlerde, ¢alisanlara hangi egitimlerin ne zaman verilecegi ve bu egitimlerin
igeriklerinin nasil olusturulacagi sorularinin cevaplanmasi hususunda belediyelere 6nemli bir rol diismektedir. Bu noktada kurumun ve

¢alisanlarin ihtiyaglar1 dogru bir sekilde analiz edilerek bu egitimler planlanmalidir.

Ulkemizde belediyelerin hizmet ici egitimlerin bir plan dahilinde yiiriitiilmesi ve egitim ihtiyaglarinin analiz edilmesi noktasinda gok yeterli
bir tablo olusturabildiklerini sdylemek olduk¢a zordur. Bazi belediyeler birim yoneticileri ile yapilan goriismeler ya da personel ile yapilan
anket ¢aligmalari gibi yontemleri kullanarak gerceklestirdikleri ihtiyag belirleme ¢aligmalarina dayanarak egitim faaliyetlerini diizenli olarak
yiriitmeye c¢alismaktadir. Ancak, bu tiir belediyelerin sayica olduk¢a azdir. Ayrica, bu belediyelerde yapilan ihtiyag belirleme yontemleri
yalnizca belirlenen bazi egitim bagliklarindan tercih yapilmasi seklinde gerceklesmekte olup, bu yontem gergek anlamda bir ihtiyac analizi
caligmasi (Orgiit, gorev ve kisi analizlerine dayanan) olarak nitelendirilememektedir. Belediyelerin biiyiik gogunlugu ise, egitim faaliyetlerini
diizenli bir plan cergevesinde ve ihtiya¢ analizlerine dayali olarak yiirlitememektedir. Bu belediyeler ¢alisanlarini genellikle bakanliklar,
TODAIE?, yerel yonetim birlikleri, sivil toplum kuruluslari vb. kuruluslarin egitim faaliyetlerine gondererek egitim ihtiyaglarini karsilamaya
caligmaktadir (Sen, Oktay ve Azakli, 2011, s. 2).

Tiirkiye’de belediyeler hizmet i¢i egitimlerin planlanmasi ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi konusunda yasadiklart sikintilarin yani sira,
egitimlerin uygulanmasi, egitim etkinliginin degerlendirilmesi gibi konularda da baz1 sorunlar yasayabilmektedir. Bu sorunlarin bazilari soyle
Ozetlenebilir (Bilgin ve ark., 2007, s. 97-99; Marmara Belediyeler Birligi (MBB), 2017; Negiz, 2007; Zengin, 2013, s. 29-133):

o Belediyelerde kurumsallagmis bir insan kaynaklar1 ve egitim politikasinin olusturulamamasi,

e Belediyelerin kendi temel kanunlarinda hizmet i¢i egitime iliskin diizenlemelerin yer almamasi,

o Insan kaynaklar yoneticilerinin ve belediyenin diger yoneticilerinin hizmet ici egitim konusunda ilgisizligi,
e Calisanlarin hizmet i¢i egitimleri bir zorunluluk olarak algilamasi,

o Belediyelere yonelik olarak yiiriitiilen egitimlerde kurumlarin kendi i¢inde koordine olamamas,

e Hizmet i¢i egitimde kullanilan yontemlerin her zaman yeterli olmamas,

3 Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) 09.07.2018 tarih ve 30473 sayili 3. Miikerrer Resmi Gazete ile yayinlanan 703 sayili KHK
ile kapatilmistir.
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e Verilen egitimlerin teorik diizeyde kalmasi,

o Egitimlerin gergeklestirilmesi sirasinda biitge yetersizligi yasanabilmesi,
e Egitimlerin yerine ve zamanlamasina dogru karar verilememesi,

e Egitimlere katilim konusunda yasanan isteksizlikler,

e Egitimcilerin dogru segilememesi,

e Egitim etkinliginin 6l¢iilmesi konusunda dogru yontemlerin belirlenememesi.

Bu sorunlarin ¢6ziimii konusunda bazi belediyeler kendi kapasiteleri 6l¢iisiinde ¢oztimler aramaya devam etmekte, bazi belediyeler ise soruna
duyarsiz kalarak mevcut durumu siirdiirmeyi tercih etmektedir. Bu noktada, belediye birliklerinin egitim, danismanlk, ¢alistay, iyi
uygulamalarin paylagilmas: vb. yontemleri kullanarak belediyelerin farkindaliklarinin artirilmasi, gerekli sistemlerin kurulmast ve
iyilestirilmesi yoniinde destekleyici bir misyon iistlenmesinin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir. Nitekim Marmara Belediyeler Birligi
(MBB) tarafindan 2017 yilinda bu konudaki sorunlarin tespiti amaciyla tiye belediyelerin temsilcilerinin katilimu ile diizenlenen bir ¢alistayda,
hizmet i¢i egitim konusunda yasanan sorunlarin ¢oziimii noktasinda MBB’nin egitim, yazilim gelistirme, rehberlik vb. desteklerinin 6nemi
vurgulanmistir (MBB, 2017).

4. BELEDIYE BiRLIKLERININ HiZMET iCi EGITIMDEKI ROLU: TBB VE MBB ORNEKLERI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Belediye birlikleri belediyelerin hizmet i¢i egitim ihtiyaglarinin karsilanmasinda 6nemli bir role sahiptir. Belediyeler bitce, planlama ve
organizasyon yetersizligi, uzman kisilere daha kolay ulasabilme vb. nedenlerle bakanliklar, TODAIE, STK’lar vb. kuruluglarin yam sira,
belediye birliklerinden de egitim ihtiyaglarini kargilama konusunda yararlanmaktadir. Diger yandan, mahalli idare personelinin egitilmesi
“Mahalli Idare Birlikleri Kanunu”nun 20. Maddesinde mahalli idare birliklerinin kurulus amaglar1 arasinda sayilmistir. Bu kanuna dayanarak,
cesitli belediye birlikleri kendi tiiziiklerinde belediye personelinin egitimi ile ilgili gorevlere yer vermistir.

Bu ¢alismada, belediye birliklerinin belediyelere yonelik hizmet igi egitim yaklasim ve siiregleri incelenerek, birliklerin belediye personelinin
hizmet i¢i egitiminde iistlendikleri roliin, kullandiklar1 yéntemlerin ve yasadiklari sorunlarin analiz edilmesi amaglanmistir. Bu amagla, tilke
Slcegindeki tek belediye birligi olan Tiirkiye Belediyeler Birligi (TBB) ve bolgesel 6l¢ekte kurulmug kokli bir birlik olan Marmara Belediyeler
Birligi (MBB) 6rnek olarak segilmistir.

Calismada oncelikle 6rnek olarak secilen birliklerin web sayfalart ve basili yayin ve raporlar incelenerek birliklerin tarihgesi, organizasyon
yapisi, sunduklart egitimlerin tiirleri ve egitimlere iligkin diger bilgiler analiz edilmistir. Ayrica arastirma kapsaminda, birliklerin egitim
faaliyetlerinin planlanmasi ve gerceklestirilmesinden sorumlu olan Egitim Miidiirleri’'nden 31 sorudan olusan agik uglu bir soru formundan
yararlanilarak gériisme yoluyla bilgi edinilmistir.* TBB ve MBB Egitim Miidiirlerine dncelikle galismanin amact belirtilerek soru formu mail
yoluyla gonderilmis ve ilgili Egitim Mudiirleri 6n hazirlik yaparak soru formunu doldurmustur. Daha sonra, TBB ve MBB Egitim Mudurleri
ile goriisme yapilarak soru formunda yer alan cevaplar detaylandirilmis, tamamlayici sorularla anlasilmayan hususlar netlestirilmistir. Soru
formu yoluyla birliklerin belediyelere sunduklari egitimlere iliskin asagidaki hususlarin tespit edilmesi amaglanmustir:

e Egitimler Birlik biinyesinde nasil bir organizasyonla saglantyor?

e Birligin egitim konusunda belirlenen stratejileri nelerdir?

e Belediyelere sunulan egitimlerin tiirleri nelerdir?

e Belediyeler tarafindan en ¢ok hangi egitim basliklar talep edilmektedir?
e Belediyelerin egitim ihtiyaglari nasil belirlenmektedir?

4 Belirtilen 31 soruyu {i¢ grupta toplamak miimkiindiir. Birinci grup sorular, Birliklerin belediyelere yonelik gergeklestirdikleri egitim faaliyetlerinin
Birlik organizasyon yapisi ve stratejileri i¢indeki yeri ve 6nemini tespit etmeye yoneliktir. Egitim hizmetlerini Birlik organizasyon yapisi iginde hangi
birimin yurittigi, bu konuda tanimlanmus bir siire¢ ya da prosediiriin bulunup bulunmadigs, egitim hizmetlerinin nasil finanse edildigi, Birligin stratejik
plani igerisinde egitim hizmetlerine iliskin bir stratejinin bulunup bulunmadigi bu konudaki sorulara drnek verilebilir. Ikinci grup sorular, Birliklerin
belediyelerin egitim ihtiyaglarini daha ¢ok hangi alanlarda karsilamaya ¢aligtiklarini tespit etmeye yoneliktir. Egitim portfyiinde yer alan egitim grup
ve egitim bagliklari, en ¢ok talep goren egitimler, egitimlerin sunulma bi¢imi ve iiye belediyelerin egitimlerden yararlanma bigimine iligkin sorular bu
gruptaki sorulara érnek verilebilir. Ugiincii grup sorular ise, hizmet igi egitim siirecinin asamalarinin, bu asamalarda kullanilan yontemlerin ve yasanan
sorunlarin tespit edilmesine yoneliktir. Bu gruptaki sorular, makalede teorik ¢ercevesi ¢izilen egitim siirecinin agamalar1 dikkate alinarak hazirlanmgtir.
Belediyelerin egitim ihtiyaglarinin hangi yontemlerle tespit edildigi, ihtiyaglarin nasil analiz edildigi, egitimlerin nasil planlandigi, egitimlerin hangi
mekanlarda, yilin hangi dénemlerinde gergeklestirildigi, egitimcilerin nasil secildigi, mekén ve egitimci konusunda belediyelerin tercihlerinin neler
oldugu, egitimlerin etkinliginin nasil degerlendirildigi ve tiim bu asamalarda yasanan sorunlarin neler oldugu bu grupta yer alan sorulara drnek olarak
verilebilir.
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e Egitimler nasil planlanmakta ve yiiriitiillmektedir?

e Egitmenler hangi kriterlere gore secilmektedir?

o Egitimler sonrasi egitim etkinligi nasil 6l¢iilmektedir?

e Tiim asamalarda (egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, egitimlerin planlanmasi ve ger¢eklestirilmesi, egitimlerin degerlendirilmesi) yasanan
sorunlar nelerdir?

Bu kapsamda elde edilen veriler makalede teorik cergevesi ¢izilen hizmet i¢i egitim siirecinin asamalari dikkate almarak TBB ve MBB
agisindan karsilastirmali olarak degerlendirilmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular; TBB ve MBB’nin yapisi ve egitim iglerinin
organizasyon yapisi i¢indeki yeri, egitim stratejileri, yiiriitiilen egitimleri tiirleri, hizmet i¢i egitim siireci (egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
egitimlerin planlanmasi ve gergeklestirilmesi, egitimlerin degerlendirilmesi) ve hizmet igi egitim siirecinde yasanan sorunlar basliklar altinda

asagida ele alinmustir.

4.2. TBB ve MBB’nin Yapisi ve Egitim Islerinin Organizasyon Yapisi icindeki Yeri

TBB’nin tarihgesi 1945’1ere kadar uzanmaktadir. TBB, 1945 yilinda belediyelere yonelik faaliyette bulunmak iizere kamu yararina yararl bir
dernek olarak kurulmustur. TBB’nin mahalli idare birligi statiisiine kavugmasi ise 2002 yilinda Bakanlar Kurulu karari ile olmustur. 2005
yilinda yiiriirliige giren 5355 sayili “Mahalli Idare Birlikleri Kanunu” ile biitiin belediyelerin TBB’ye dogal iiye olma zorunlulugu getirilmistir.
Birlik merkezi Ankara’dadir. TBB’nin gliniimiizdeki {iye sayis1 belediye sayisina esit olup, 1398 iiyesi bulunmaktadir (tbb.gov.tr., 04.08.2018;
Tirkiye Belediyeler Birligi (TBB) Egitim Miidiirligii, 2018).

MBB, Marmara Denizi’ne ve Bogazlara kiyisi olan belediyeler tarafindan 1975 yilinda Marmara ve Bogazlar1 Belediyeler Birligi ad1 ile
kurulmusgtur. Birligin adi, 2009 yilinda Marmara Belediyeler Birligi olarak degistirilmistir. MBB, 6’s1 bilyiiksehir olmak tizere toplam 13 ilde
(Balikesir, Bilecik, Bolu, Bursa, Canakkale, Diizce, Edirne, Istanbul, Kirklareli, Kocaeli, Sakarya, Tekirdag ve Yalova) faaliyet gostermektedir.
Birligin merkezi Istanbul’dadir. Birligin 191 iiyesi bulunmaktadir (marmara.gov.tr., 04.08.2018; Marmara Belediyeler Birligi (MBB) Egitim
Midiirliigii, 2018).

TBB ve MBB’nin kurulus, gérev, yetki ve sorumluluklari ile organlari “Mahalli dare Birlikleri Kanunu” ile diizenlenmistir. “Mahalli Idare
Birlikleri Kanunu” uyarmca TBB ve MBB’nin birlik baskani, birlik meclisi ve birlik enciimeni olmak iizere ti¢ organ1 bulunmaktadir (5355
SK., Madde:7-14). TBB’nin organizasyon yapisinda baskana bagl genel sekreter ve genel sekretere bagl Ozel Kalem, Hukuk isleri, Egitim,
Dis Iliskiler, Cevre ve Sehircilik, Basin ve Yayin, Mali Hizmetler, Bilgi Islem, Destek Hizmetleri, Personel ve Yazi Isleri olmak iizere toplam
10 midiirlik yer almaktadir (tbb.gov.tr., 04.08.2018). TBB’nin toplam personel sayis1 170’dir (TBB Egitim Miidiirliigii, 2018). MBB’nin
organizasyon yapisinda baskana bagli genel sekreter ve genel sekretere bagli miidiirliikler ve mudirliikler ile esit statiide koordinatorliikler yer
almaktadir. Bunlar; Egitim, insan Kaynaklari, Mali Hizmetler, Yaz1 Isleri Miidiirliikleri ve Cevre Yonetimi, Hukuk Isleri, Sehir Planlama,
Kurumsal iletisim, Uluslararas: isbirligi, Bilgi Teknolojileri Koordinatérliikleridir. (marmara.gov.tr., 04.08.2018). MBB nin toplam personel
say1st 53’diir (MBB Egitim Miidiirligii, 2018).

Belediye ¢alisanlarina yonelik egitim faaliyetlerini gergeklestirmek ve egitim merkezleri olusturmak hem TBB’nin hem de MBB nin tiiziiglinde
birligin gorevleri arasinda diizenlenmistir (tbb.gov.tr, 05.08.2018; marmara.gov.tr, 05.08.2018). Bu ¢er¢evede, TBB ve MBB’de egitim
faaliyetlerini planlama ve gergeklestirme sorumlulugu organizasyon yapisi iginde bu is igin kurulmus olan Egitim Mudiirligi’ne verilmistir.
Ayrica, egitim faaliyetleri TBB biinyesinde kurumsal kimligi tescil edilmis olan Belediye Akademisi, MBB biinyesinde ise bir merkez seklinde
orgiitlenmis olan Yerel Yénetim Akademisi gatist altinda gergeklestirilmektedir. TBB’nin Egitim Miidiirliigii biinyesinde 11 kisi, MBB’nin
Egitim Miidirligii biinyesinde 9 kisi egitim faaliyetlerinin yiiriitiilmesinden sorumludur (MBB Egitim Miudiirligi, 2018 ve TBB Egitim
Miidiirliigii, 2018).

4.3. Egitim Stratejileri

TBB ve MBB’nin 2014 yerel se¢imleri sonrasinda hazirladiklart stratejik planlart incelendiginde hem TBB’nin hem de MBB’nin stratejik
planlarinda belediyelere sunduklar hizmet igi egitim hizmetleri ile baglantil stratejik amag ve hedeflere yer verdikleri gériilmektedir.

TBB, stratejik planinda Egitim Midiirliigi’niin sorumluluguna verilen stratejik amag: “Belediyelerin kurumsal kapasitelerini gelistirme ve
hizmet kalitesini iyilestirmeye yonelik egitim, danismanlk ve teknik destek saglamak” seklinde ifade edilmistir. “Egitim faaliyetlerinin
kalitesini artirmak i¢in teknoloji ve bilisim sistemlerinin kullanimini yayginlagtirmak, egitim hizmetlerinin igerik, kalite ve ¢esitliligi ile egitim
hizmetlerine erisim ve katilimi artirmak, belediyelerin hizmet kapasitelerini gelistirmeye yonelik egitimleri daha etkin ve sistematik olarak
vermek amaciyla Belediye Akademisini uluslararasi seviyede egitim veren bir kurumsal yapi haline getirmek” bu stratejik amag altinda yer
alan hedeflere drnek olarak verilmistir. Egitimlere iligkin stratejiler belirlenirken onceki yillara iliskin ¢alismalarin analiz edildigi ve uzman
egitmenler esliginde ilgili personelin de goriislerinin alinarak bir vizyon belirlendigi belirtilmistir (TBB Egitim Mudiirligi, 2018).

MBB, stratejik planinda Egitim Miidiirliigiiniin sorumlulugunda olan stratejik amag; “Belediyelerin kurumsal kapasitelerini gelistirmek”
seklinde ifade edilmis ve bu stratejik amag altinda yer alan; “her yil bir adet egitim ihtiyag analizi konulu ¢alistay diizenlemek, egitim
hizmetlerini iiye il belediyelerin tamaminda gerceklestirmek, E-Yerel Yonetim Akademisi ni faaliyete gegirmek, her yil en az 5 tiye belediye ile
hizmet protokolii imzalamak” hedefleri egitimle iligkili hedeflere ornek olarak verilmigtir. MBB egitim stratejilerini ve hedeflerini belirlerken
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egitim hizmetlerinin yayginlastirilmasi, kalite ve verimliligin artirilmasi hususlarma dikkat ettigini belirtmistir (MBB Egitim Midirligi,
2018).

Burada dikkati ¢eken husus hem TBB’de hem de MBB’de belediyelerin kurumsal kapasitelerini gelistirmeye yonelik bir stratejinin
belirlenmesi ve bu stratejik amaci gergeklestirme sorumlulugunun Egitim Miudirliigii’ne verilmis olmasidir. Birlikler bu amaci
gergeklestirdikleri egitimleri etkin ve verimli bir sekilde sunarak ve egitimlerini yayginlastirarak saglamay1 hedeflemektedir.

4.4. Yiiriitillen Egitimlerin Tiirleri

TBB’nin belediyelere yonelik olarak Belediye Akademisi kapsaminda yiriittiigii egitimler ana hizmet egitimleri, mevzuat egitimleri ve vizyon
egitimleri seklinde ii¢ grup altinda siniflandirilmistir. Bu egitim gruplari altinda yer alan egitim basliklarindan bazilar1 Tablo 3’de yer
almaktadir. (TBB Egitim Miidiirliigii, 2018; tbb.gov.tr., 04.08.2018).

MBB’nin Yerel Yo6netim Akademisi kapsaminda yiiriittiigii egitim gruplar1 ise mevzuat, kisisel geligim, ileri yoneticilik, yénetim ve sistem
gelistirme ve akademi egitim programlari ana bagliklar1 altinda siniflandirilmistir. MBB’nin egitim gruplar: altinda yer alan egitim basliklariimn
bazilar1 Tablo 4’de yer almaktadir. (MBB Egitim Miidiirliigii, 2018; MBB Yerel Yo6netim Akademisi, 2018).

Tablo 3. TBB Egitim Grup ve Bagliklar1

Egitim Gruplarn Egitim Bashklar:

Ana Hizmet Imar ve Planlama, Kentsel Déniisiim, Kentsel Tasarim, Ulasim ve Trafik, Su ve Kanalizasyon, Temizlik ve Kat1 Atik, Cevre ve Cevre

Egitimleri Saghgi, Zabita Hizmeti, itfaiye, Afet ve Acil Yardim, Defin ve Mezarlik, Saghk, Egitim, Spor, Genglik, Tarim ve Hayvancilik, Nikah
Hizmetleri, Kultiir, Sanat ve Turizm, Hal Y@&netimi ve Pazar Yerleri, E-Belediyecilik vb.

Mevzuat Belediye Mevzuati, Imar Hukuku, Mali Yonetim, Belediye Gelirleri ve Borglanma, Thale, Personel, Yazi Isleri, Tasit Mevzuats, is ve

Egitimleri Sosyal Giivenlik Hukuku, Yerel Yénetimlerin Ozerkligi ve idari Vesayet vb.

Vizyon Egitimleri Insan Kaynaklari Y6netimi, Kisisel ve Kurumsal Gelisim, Kent Vizyonu, Katilim ve Yerel Demokrasi, Proje Hazirlama, Diplomasi

Akademisi, D1s iliskiler, Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Yabanci Dil Egimi vb.
Kaynak: tbb.gov.tr., 04.08.2018.
Tablo 4. MBB Egitim Grup ve Bagliklar

Egitim Egitim Bashklar
Gruplari
Mevzuat Belediye ve Biiyiiksehir Belediye Mevzuati, Kamu ihale Kanunu, Zabita, Imar, Cevre, Is Saglig1 ve Giivenligi, Vergi Mevzuati,

Belediyelerin Gelir Kaynaklar ile ilgili Mevzuat, Emlak Vergisi, Tebligat, Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu, insan Kaynaklar
Yonetimi ve Mevzuati, Resmi Yazigma Kurallari, Elektronik Belge Yonetimi ve Arsiv, Yerel Yonetimlerde Etik, Taginmaz Yonetimi,
Taginirlarin Yonetimi vb.

Kisisel Gelisim [letisim, Zaman Ynetimi, Sunum Teknikleri, Protokol ve Nezaket Kurallari, Problem Czme ve Stres Yonetimi, Kurum Kltiiri ve
Aidiyet, Vatandas Odakli Hizmet, Kurum Igi Catisma Y6netimi ve Deger Yaratma vb.

ileri Yoneticilik Yonetim Becerilerini Gelistirme, Kocluk, Ekip Liderligi, Yetkinlik Bazli Miilakat Teknikleri vb.

Yonetim ve Toplam Kalite Yonetimi, Siire¢ Yonetimi, Proje Yonetimi, Fizibilite Egitimi, Hedeflerle Yénetim, Afet Yonetimi, Stratejik Finansal
Sistem Analiz, Belediyelerde Is Siirekliligi Yonetim Sistemi, insan Kaynaklar1 Yonetimi vb.

Gelistirme

Akademi Egitim  Akademi Genel Egitim Programi, Zabita Gelisim Programi, Kamu fhale Mevzuati, is Hukuku, Elektronik Belge Yénetimi, Yangin
Programlari Giivenligi Denetciligi, Kiiltiir ve Sanat Yoneticiligi, Temel Kiitiiphanecilik, Mahalli {dareler Muhasebesi Egitim Programlari vb.

Kaynak: MBB Yerel Y&netim Akademisi, 2018.

TBB ve MBB’nin egitim portfoyleri karsilastirildiginda her iki birligin egitim portfyiinde de belediyelerin ilgili olduklar1 faaliyet alanlarina
iliskin mevzuat egitimlerinin agirlikli bir yere sahip oldugu, yine hem TBB’de hem de MBB’de kisisel gelisim ve yonetim sistemlerine iliskin
egitim bagliklarina da yer verildigi goriilmektedir. TBB, MBB’den farkli olarak portfdyiinde ana hizmet egitimleri baslig1 altinda bir egitim
grubuna yer vermistir. Bunun yani sira, TBB’de yonetim sistemleri ve kisisel gelisim egitimleri vizyon egitimleri ana bashiginda
gruplandirilmisken, MBB bu konuda kisisel gelisim, ileri yoneticilik, yonetim ve sistem gelistirme egitimleri seklinde, daha detayli bir
siniflandirma yapmayi tercih etmis ve farkli egitim basliklar1 sunmustur.

TBB ve MBB ile yapilan gériismelerde bu egitim portfdyii i¢inde en gok talep goren ilk bes egitimin siralanmasi istendiginde; TBB, Thale
Mevzuati, Halkla iliskiler ve iletisim, imar Mevzuati, Zabita Mevzuati ve itfaiye Mevzuatmi ilk bes egitim arasinda saymustir. Egitim gruplari
agisindan degerlendirildiginde ise, mevzuat egitimlerinin en ¢ok talep alan egitim grubunu olusturdugu belirtilerek, TBB’nin zaten mevzuat
egitimleri iizerine ihtisaslagan bir kurum oldugu vurgulanmistir. (TBB Egitim Midiirliigii, 2018).

MBB’de ise Kamu [hale Kanunu, Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu, Resmi Yazisma Kurallar, Tagimr ve Tasinmaz Mal Yo6netimi,
Proje Yazma ve Yonetme Egitimleri en ¢ok talep goren egitim basliklar1 olarak siralanmistir. Egitim gruplar agisindan degerlendirildiginde

ise mevzuat egitimlerinin en gok talep goren egitim grubu oldugu belirtilmistir (MBB Egitim Miidiirliigii,2018).

Dolayistyla hem TBB hem de MBB’de en ¢ok talep goren egitim grubunun mevzuat egitimleri grubu oldugu goriilmektedir. Kamu fhale
Kanunu ise ilk sirada gelen egitim baghgidir. Yerel yonetimleri ilgilendiren pek ¢ok mevzuat bulunmaktadir ve buna iligkin yasal kurallarda
zaman zaman degisiklikler yapilabilmektedir. Bu nedenle, belediyelerin bir yandan mevzuat konusunda personelinin bilgi eksikliklerini
giderebilmek, diger yandan da bu konudaki degisikliklere en kisa zamanda uyum saglayabilmek amaciyla mevzuat egitimlerini
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onceliklendirdigi sdylenebilir. Birliklerin diizenledigi egitimler sirasinda ¢ok sayida akademisyen ve uygulamaciya kolayca ulasabilme ve
birlik egitimlerinde farkli belediye temsilcileri ile uygulamada karsilagilan sorunlar tartigabilme imkani ise belediyeler agisindan 6nemli bir
avantaj sayilabilir.

4.5. Hizmet ici Egitim Siireci
4.5.1. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

TBB, hizmet sundugu belediyelerin egitim ihtiyaclarin tespit etmek i¢in grup goriisme formlari, egitim ihtiyacini belirleme anketi ve egitim
sonrasi degerlendirme anketlerinden yararlanildigini belirtmistir. TBB Egitim Miidiirligii tarafindan gergeklestirilen “belediyeler egitim ihtiyac
analizi saha arastirmas1” i¢in toplam 8 farkli anket kullanilmaktadir. Bu anketler, belediye baskanlari, meclis iiyeleri, genel sekreterler, su ve
kanalizasyon idareleri genel mudurleri, belediye birim amirleri igin ayr1 ayr diizenlenmistir. Ayrica TBB biinyesinde gergeklestirilen uzaktan
egitimler igin “uzaktan egitim ihtiyag belirleme anketi” kullanilmaktadir. Anket ve goriisme formlar1 genel olarak TBB’nin egitim
portfoylerinde yer alan egitim gruplari ve egitim basliklarindan tercih yapilmasima yonelik olarak diizenlenmistir (TBB Egitim Midiirlugi,
2018).

MBB, egitimlerini genel katilma agik egitimler ve belediyelere 6zel kapali grup egitimleri seklinde gergeklestirmektedir. MBB Egitim
Midiirliigii, belediyelere 6zel kapali grup egitimlerde dogrudan belediyelerden gelen talepler lizerine egitimlerin gergeklestirildigini, baskaca
bir ihtiyag analizi yapilmadigimni belirtmistir. Genel katilima agik egitimler konusunda ise gegmis yillarda tiim tiye belediyelere MBB’nin egitim
gruplari ve farkli egitim bagliklarini igeren bir anket formunun gonderildigi ve bu anket formundan talep edilen egitim basliklart ve katilimer
sayilarinin isaretlenmesinin istenildigi belirtilmistir. Ancak belediyelerin ihtiya¢ analizlerine dayanmadan formu isaretledikleri, talep edilen
egitimlere yeterince katilmadiklari, birgok belediyenin ise anket formunu doldurma konusunda isteksiz davrandigi gériilmiis ve bu yontemin
etkili olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle, s6z konusu yontemin uygulanmasina 2015 yili itibariyle son verilmistir. 2015 yilindan bu yana
genel katilima agik egitimler kapsamindaki egitim ihtiyaglarimin belirlenmesinde; iiye belediyelerin insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidirltkleri
ve diger midiirliikleri ile gergeklestirilen platform toplantilari, farkl: illerden drnek olarak secilen belediyeler ile yapilan telefon goriismeleri
ve belediye ziyaretlerinin arag olarak kullanildig: belirtilmistir. Burada alinan geri bildirimler de cogunlukla egitim basliklarina iliskin tercihler
seklinde olmaktadir. Ancak, burada TBB’den farkli olarak belirli bir form kullanilmamaktadir (MBB Egitim Miidiirliigi, 2018).

Bu verilerden hareketle hem TBB’de hem de MBB’de egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine yonelik gelistirilen yontem ve yaklagimlarin belirli
egitim basliklarindan tercih yapilmas: seklinde gergeklestigi, belediyelerin kurum, gérev ve kisi analizlerine dayanan yaklasimlara ise yer
verilmedigi soylenebilir.

4.5.2. Egitimlerin Planlanmast ve Gerceklestirilmesi

TBB egitim ihtiyag analizi raporlarina dayanarak egitimlerini yillik olarak planlamaktadir. Ihtiyag analizi sonucu dénem iginde agilacak
derslere en fazla ihtiyaci olan belediyeler belirlenmekte ve sadece bu belediyelere davet gergeklesmektedir. Bunun yani sira, belediyelerden
resmi yazi yoluyla talepler de gelebilmekte ve talepler TBB tarafindan degerlendirilerek olumlu ya da olumsuz olarak cevaplanmaktadir. fhtiyag
analizi haricinde egitimlerden kimlerin yararlanacagi noktasinda karar alinirken; bagvuru yapan belediyenin daha 6nce TBB’den ayni1 konuda
egitim alip almadigi, belediyenin personeli ile ilgili ders igerigi arasinda iliskinin bulunup bulunmadigi, belediyenin minimum 20-25
personelinin bulunup bulunmadig1 gibi hususlar dikkate alinmaktadir. (TBB Egitim Miidiirliigii, 2018).

MBB, genel katilima agik egitimleri ve belediyelere 6zel kapali grup egitim programlarmi yillik olarak planlamaktadir. Planlama
gergeklestirilirken genel katilima agik egitimlerde yukarida belirtilen yontemlerle tespit edilen ihtiyaglarin yani sira, mevzuattaki degisiklikler,
MBB’nin egitim stratejileri ve MBB birimlerinin goriisleri dikkate alinmaktadir. Bu sekilde hazirlanan yillik plan, mevzuattaki degisiklikler
ve belediyelerin talepleri dogrultusunda tiger aylik periyotlarla gézden gecirilmekte ve giincellenmektedir. Diger kapali grup egitimler ise
egitim bagliklar1 ve takvim agisindan ilgili belediye ile birlikte degerlendirilerek donem basinda (Eyliil ayinda) planlanmaktadir. Bunun disinda,
donem i¢inde anlik egitim talepleri geldiginde 15 giin i¢inde egitim programlari olusturularak egitimler gergeklestirilmektedir. (MBB Egitim
Midiirliigii, 2018).

Sunulan egitimler zaman ve mekéan olarak degerlendirildiginde, TBB egitimlerini yogun olarak Eyliil-Nisan doneminde, MBB ise Ekim-Mayis
doneminde gergeklestirdigini belirtmistir. Hem TBB, hem de MBB tarafindan yaz aylarinda yaz tatili, belediyelerin kendi isleri vb. sebeplerle
egitim talebinde pek fazla bulunulmadig: ifade edilmistir.

Egitimlerin diizenlendigi mekan olarak ise her iki Birlik de mekan siralamasini benzer sekilde yapmustir. Egitimlerde en gok yararlanilan
mekanlar arasinda birinci sirada belediyelerin kendi binalari, ikinci sirada Birlik binasi, tiglincii sirada oteller yer almaktadir. Bu mekéanlardan
hangisinin en etkili oldugu sorusuna, MBB organizasyon agisindan sagladig1 imkanlar nedeniyle otellerin etkili oldugu cevabini vermistir.
TBB de biiyiik gruplardan olusan, malzeme ve transfer ihtiyaci yogun olan durumlarda otelde egitim saglamanin daha etkili oldugunu

belirtmistir.

Diizenlenen egitimlerde akademisyenler, merkezi yonetim kurumlarinin yonetici ve caliganlari, belediye yonetici ve galisanlari, belediye
miifettis ve denetgileri, 6zel egitim/danigmanlik firmalarinda ¢alisan danigman ve egitmenler ile birlik personeli hem TBB’nin hem de MBB’nin
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yararlandig1 egitmenler arasinda yer almaktadir. MBB bu sayilanlarin yani sira, sayistay denetgileri ve miilkiye miifettislerinden de egitmen
olarak yaralandigini belirtmistir.

En ¢ok yararlanilan ilk {i¢ egitmen grubunun siralanmast istenildiginde; TBB, belediye yoneticileri, akademisyenler, 6zel egitim/danigmanlik
firmalarinda ¢alisan danigman ve egitmenleri vurgulamistir. Belediye yoneticilerinin birinci sirada tercih edilme sebebi ise uygulamalar
bilmeleri olarak belirtilmistir. MBB ise ilk sirada merkezi yonetim kurumlar1 yonetici ve ¢alisanlarindan, daha sonra belediye yonetici ve
¢alisanlarindan, {iglincii sirada ise akademisyenlerden yararlandiklarimi belirtmistir. Egitmenleri secerken dikkat edilen hususlar ise;
egitmenlerin belediyelere iliskin ana hizmet ve mevzuat alanlarinda giindemi takip eden, yalnizca teorik degil, uygulamaya iliskin de bilgi
sahibi olan egitmenler olmas: seklinde ifade edilmektedir.

Universiteler, gesitli bakanliklar, kamu kurumlari, belediye birlikleri ve belediyeler hem TBB’nin, hem de MBB’nin egitim hizmetlerini
sunarken isbirligi yaptig1 kurumlar arasindadir. MBB bunun yani sira, alanda ¢alisan dernekler ve egitim firmalari ile de isbirlikleri yaptigini
belirtmistir (MBB Egitim Midiirliigii, 2018 ve TBB Egitim Midirliigii, 2018).

4.5.3. Egitimlerin Degerlendirilmesi

Egitimlerin degerlendirilmesi konusunda hem TBB hem de MBB egitim sonras1 memnuniyet anketlerinden yararlanmaktadir (MBB Egitim
Midiirligii, 2018 ve TBB Egitim Midiirliigii, 2018). Kullanilan yontemin yeterli olup olmadigi soruldugunda; TBB en etkili yolun ¢oktan
secmeli bilgi 6lgen testler oldugunu, ancak, mevcut durumda memnuniyet anketlerini giivenilir olmasi nedeniyle yeterli bulduklarini
belirtmistir. MBB ise, bu konuda herhangi bir goriis belirtmemistir (MBB Egitim Miidiirligii, 2018 ve TBB Egitim Midiirliigii, 2018).

Dolayistyla hem TBB’nin hem de MBB’nin egitimlerin degerlendirilmesi konusunda kullandigi yontemin Kirkpatrick modelinin birinci
asamast olan tepkilerin 6l¢iilmesi yontemi oldugu goériilmektedir. Kirkpatrick modelinin dort agamasi degerlendirildiginde belediye birlikleri
agisindan en etkin uygulanabilecek olan agamalarin egitime iliskin tepkilerin olgiildiigii birinci asama ile 6grenmenin olgtldigi ikinci
asamalarin oldugu séylenebilir. Ikinci asamada belediye birlikleri egitim 6ncesi ve sonrasi testler uygulayabilir. Davramglarin 6lgiildiigii
tiglincli asama ve elde edilen sonuglarm 6l¢iildiigii dordiincii asamanin ise birliklerin tek baslarina uygulayabilecekleri bir yontem olmadig:
diistiniilmektedir. Bu yontemler ancak egitimi alan ilgili belediyeler tarafindan ya da birliklerin danismanliginda belediyelerin etkin katilimiyla
Olgtimlenebilecek sonuglardir. Bu nedenle, bu asamalarin uygulanmasinin daha zor oldugu s6ylenebilir.

4.5.4. Hizmet I¢i Egitim Siirecinde Yasanan Sorunlar

TBB ve MBB’nin hizmet i¢i egitim siirecinde yasadiklar1 sorunlar egitim ihtiyacinin tespiti, egitimlerin planlanmasi ve gerceklestirilmesi,
egitimlerin degerlendirilmesi basliklar1 agisindan ayr1 ayri soyle ifade edilmistir:

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi asamasinda; TBB ihtiya¢ analizine yonelik gelistirilen anket formlarinin uygulanmasi sirasinda “bazi
kattlimcilarin sorulart i¢tenlikle cevaplamamasi, belediyelerin sahada gerceklestirilen egitim ihtiyag analizi i¢in TBBye verdikleri lojistik
destek hususunda sikintilar yagsanmasi, belediye personelin ne istedigini bilmemesi” gibi sorunlardan bahsetmistir. Anketorlerin uzmanlar
tarafindan egitilmesi, Birligin egitim politikast konusunda belediye personelinin bilgilendirilmesi ve zaman ve mekandan tasarruf saglamak
igin sik araliklarla dijital anketlere bagvurulmasi bu sorunlari asma konusunda kullanilan yontemler arasinda sayilmistir (TBB Egitim
Midirliigii, 2018).

MBB ise egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesi noktasinda, belediyelerin cogunun kendi egitim ihtiyag analizlerini gergekgi bir sekilde yapmadan
MBB’den belirli egitimleri talep etmesini yasanan en dnemli sorun olarak ileri siirmiistiir. MBB ihtiya¢ analizi konusunda mevcut durumda
kullandig1 yontemleri yeterli bulmamakta, bu konuda ilk agamada olusturulacak yeni formlara dayali olarak bolgesel 6lgekte diizenlenecek
odak grup toplantilar1 yoluyla ihtiyag tespitinin yapilmasini bir iyilestirme olarak planlamaktadir. Ancak, sorunun kokli ¢oziimil igin
belediyelerin ihtiya¢ analizi ¢aligmalar1 konusunda egitilmesi, bilinglendirilmesi ve bu siiregte onlara danismanlik yapilmas: gerektigi, bu
konuda da ¢aligmalarin planlandig: belirtilmektedir (MBB Egitim Midiirliigii, 2018). Nitekim MBB tarafindan 2017 yilinda iiye belediyelerin
egitim siirecinde yasadiklar1 sorularin tespiti amaciyla diizenlenen “Belediye Calisanlarimin Egitimi, Sorunlar ve Coziim Onerileri” baglikli
caligtayda da katilimcilar tarafindan benzer sorunlar vurgulanmis ve MBB’den bu konuda destek talep edilmistir (MBB, 2017, ss. 7 -11).

Egitimlerin planlanmasi ve gergeklestirilmesi asamasinda; egitim organizasyonlarini yaparken karsilasilan en 6nemli {i¢ sorunun isaretlenmesi
istendiginde, hem TBB, hem de MBB katilimcilarin isteksizligini ve belediye yoneticilerinin isteksizligini ilk iki sorun arasinda saymustir.
Ugiincii siradaki sorun olarak, TBB organizasyon igin personel yetersizligi, MBB ise organizasyon igin mali kaynak yetersizligi sorununu
vurgulamistir (MBB Egitim Miidiirliigii, 2018 ve TBB Egitim Midiirliigii, 2018).

Egitimlerin degerlendirilmesi asamasinda ise; hem TBB, hem de MBB egitim sonrasi memnuniyet anketlerinin doldurulmasi konusunda
katilimcilarin tamaminin istekli olmamasini bir sorun olarak belirtmislerdir (MBB Egitim Midiirliigii, 2018 ve TBB Egitim Midiirliigi, 2018).

Aragtirmada; birligin sundugu egitim hizmetlerinin iyilestirilmesi konusunda birligin, belediyelerin ve merkezi yonetimin yapmasi gereken
iyilestirmelerin neler oldugu sorusu yoneltilmis ve Egitim Miudiirliiklerinin onerileri alinmaya g¢alisilmistir. Bu soruya verilen cevaplar
cercevesinde Birliklerin sunduklari oneriler ise soyledir:
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Birligin yapmasi gereken iyilestirmeleri; TBB Belediye Akademisi kampiisiiniin ve sertifikasyon siirecinin hizli bir sekilde tamamlanmast;
MBB ise egitim siireglerinin iyilestirilmesi, belediyelerin egitim ihtiya¢ analizi konusunda desteklenmesi ve e-akademi uygulamasinin
yaygimlastirilmasi seklinde belirtmistir.

Belediyelerin yapmasi gereken iyilestirmeler hakkinda; TBB, belediyelerin egitime katilan personelin egitimi takip edip etmedigine iliskin
kendilerine has basit sistemler gelistirmesini, MBB ise, belediyelerin bir insan kaynaklar1 ydnetim stratejisi belirlemelerini ve egitim
ihtiyaglarin1 daha profesyonel bir sekilde tespit etmelerini 6nermistir.

Merkezi yonetimin yapmasi gereken iyilestirmeler ise; TBB tarafindan egitime iliskin belediyeleri ve birlikleri destekler nitelikte kararlar
alinmasi, MBB tarafindan yetiskin egitimi ile ilgili politikalarin belirlenmesi seklinde ifade edilmistir (MBB Egitim Midiirliigii, 2018 ve TBB
Egitim Midiirliigii, 2018).

5.SONUC

Bu ¢alismada, belediyelerde hizmet i¢i egitim konusu ele alinmis ve belediye birliklerinin belediyelere yonelik hizmet i¢i egitim yaklagim ve
stirecleri ile bu konuda yasadiklar1 sorunlar incelenmistir. Bu kapsamda, hizmet i¢i egitim konusunda ¢izilen teorik gerceveye paralel olarak,
belediye birliklerinin belediye personeline yonelik egitim yaklasimlari, hizmet i¢i egitim siiregleri ve bu konuda yasadiklar1 sorunlar TBB ve
MBB o6rnekleri lizerinden analiz edilmistir. Caliymada ulasilan sonuglari syle 6zetlemek miimkiindiir:

Her iki birligin de belediyelerin hizmet i¢i egitimi konusunda 6nemli bir misyon ustlendikleri gériilmektedir. Belediye birlikleri belirledikleri
stratejik amag ve hedefler gergevesinde ¢ok ¢esitli egitim bagliklari ile {iyelerine hizmet i¢i egitim sunmaya yonelik 6rgiitlenmelerini olugturmus
ve faaliyetlerini yillik egitim planlar1 gergevesinde diizenli olarak yiriitmektedir. Stratejik planda egitim hizmetlerine ayr1 bir yer verilmesi,
egitim hizmetlerinin ayri bir birim tarafindan yiiritiilmesi ve egitim hizmetlerine yonelik Yerel Yonetim Akademisi, Belediye Akademisi gibi
yapilanmalarin olusturulmasi her iki kurumda da belediyelerin hizmet i¢i egitimine ayr1 bir onem verildigini gostermektedir.

Belediyeler, TBB ve MBB’nin portfoyiinde yer alan ¢ok ¢esitli egitim bagliklarindan yararlanmaktadir. Ancak, belediyelerin en ok tercih
ettigi egitim grubu, mevzuat egitimleri grubu, bu grup iginde en gok talep edilen egitim baslig1 ise Thale Mevzuati olmustur. Buradan hareketle,
belediyelerin birliklerden aldiklar1 hizmet i¢i egitimler konusunda 6ncelikle giinliik hayatlarinda acil olarak karsilastiklar1 sorunlart ¢6zme ve
yirtttiikleri islere iliskin temel bilgileri 6grenme ve gelistirme amaglarinim kisisel gelisim konularina gére daha 6n plana ¢iktig1 s6ylenebilir.

Birliklerin egitim siirecleri incelendiginde, egitim ihtiyaglarmin gergekei bir sekilde tespiti konusu Birliklerin egitim siireglerinde ¢6ziilmesi
gereken en 6nemli sorun olarak goriilmektedir. Egitim ihtiyaglarinin belirlemesi konusunda TBB ve MBB’de farkli yontemler kullanilmakla
birlikte, her iki birligin de kullandig1 yontemler, dogrudan mevcut egitim portfoyii i¢inden ihtiya¢ duyulan egitim basliklarinin belirlenmesine
odaklanmaktadir. Dolayisiyla egitim ihtiyacinin belirlenmesi konusunda 6rgiit, gorev ve kisi analizlerine dayali gergekei bir ihtiyac analizi
yonteminin her iki Birlik tarafindan da heniiz kullanilamadig goriilmektedir. Diger taraftan, birlikler tarafindan genellikle konu se¢imine dayali
olarak yapilan bu analizlerde belediyelerin ne istedigini tam olarak bilmemesi dnemli bir sorun olarak belirtilmistir.

Egitimlerin planlanmasi ve gerceklestirilmesi sathasinda TBB ve MBB 6nemli bir sorun yasamamaktadir. Bu sathada yasanan en dnemli
sorun hem TBB, hem de MBB tarafindan katilimcilarin ve belediye yoneticilerinin egitimler konusundaki isteksizligi olarak belirtilmistir. Bu
noktada, 6zellikle katilimcilarin isteksizligi sorununun belediyelerin egitim taleplerinin gergekgi ihtiyaglara dayanmamasi ile baglantili oldugu
sOylenebilir. Diger taraftan MBB kaynak yetersizligini, TBB ise personel yetersizligini bu konuda tiglincii bir sorun olarak ileri stirmiistiir.

Egitimlerin degerlendirilmesi konusunda hem TBB, hem de MBB egitim sonrasi memnuniyet anketlerinden yararlanmaktadir. Birliklerin
kullandig1 bu yontem Kirkpatrick modelinin katilimeilarin tepkilerinin 6lgiilmesi olarak isimlendirilen birinci agamasina tekabiil etmektedir.

Bu konuda yasanan en 6nemli sorun, katilimcilarin memnuniyet anketini cevaplama konusundaki isteksizlikleri olarak vurgulanmistir.

Bu noktada, birliklerin hizmet i¢i egitim siire¢lerinde yasanan sorunlarin ¢6ziimii, hizmet i¢i egitimlerin kalitesinin ve egitimlerden saglanan

faydalarin artirilmasi ve kaynaklarin daha etkin bir sekilde kullanilabilmesi agisindan asagidaki iyilestirmeler dnerilebilir:

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi konusunda hem birliklerin, hem de belediyelerin ihtiya¢ belirlemeye iligkin siireglerinin iyilestirilmesi
gerektigi diistiniilmektedir. Bu hususta, kisa vadede birliklerin ihtiya¢ analizi ¢aligmalarini yalnizca konu bagliklarina odaklanarak degil,
belediyelerin stratejileri, yuritilen gorevlerin gerektirdigi bilgi, beceri ve nitelikler ve bu konuda yasanan sorunlar gibi kriterlerle de
destekleyerek ve Insan Kaynaklar1 ve Egitim Birimlerinin yani sira, ilgili birim yéneticilerinin de katilimini saglayarak gelistirmeleri
onerilebilir.

Bununla birlikte, birliklerin tek basina kendi siireglerini iyilestirmeleri yeterli olmayacaktir. Belediyelerin kurum, gérev ve kisi analizlerine
dayanan ihtiyag analizi yontemlerini gelistirmeleri ve kullanmalari, dolayisiyla hangi egitimi, kimler igin, neden istediklerini bilmeleri hem
belediyelerin, hem belediyelere hizmet sunan belediye birliklerinin ve diger kurumlarin bu alandaki faaliyetlerinin etkinligini ve kalitesini
artiracaktir. Bu noktada, bu sorunun ¢6ziimii konusunda personel, kaynak, bilgi, tecriibe ve motivasyon yetersizligi yasayabilen belediyelerin

birlikler tarafindan egitim, ¢alistay, danigmanlik vb. yollarla desteklenmesinin ve bu alandaki iyi uygulama drneklerinin paylasilmasinin faydali



YIL: 2020 CILT: 12 SAYI: 1 67

olacagi distiniilmektedir. Egitim ihtiyaglarinin ve igeriklerinin dogru bir sekilde belirlenmesi, katilimeilarin gergekten ihtiyaci olan egitimlere
yonlendirilmesini saglayacag igin katilimcilarin ve yoneticilerin egitimlere bakis agisini ve motivasyonunu da olumlu yonde etkileyecektir.

Egitimlerin degerlendirilmesi konusunda ise, mevcut durumda birlikler tarafindan uygulanan egitim sonrasi memnuniyet anketlerinin yani sira,
mevzuat egitimlerinde Kirkpatrick modelinde 6grenmenin 6lgiildiigii ikinci agamanin da egitim oncesi ve sonrasi bilgi dlgen testler yoluyla
uygulanmasi onerilebilir. Kirkpatrick modelinin egitim alan kisilerin davranislarimnin 6lgiildiigi tiglincii agama ve belediyelerin elde ettigi
sonuglarin 6lgiildiigi dordiincii agamasinin birliklerin belediyelerin aktif katilimi olmaksizin tek baslarma uygulayabilecekleri bir yontem
olmadig: diisiiniilmektedir. Birliklerin bu tigiincii ve dordiincii agamalarin uygulanmasindaki rolii ancak belediyelerin bu konuda egitilmesi ve
belediyelere rehberlik edilmesi seklinde gergeklesebilir.

Bu alanlarda yapilacak iyilestirmelerin ¢alisma kapsaminda incelenen TBB ve MBB’nin “belediyelerin kurumsal kapasitelerini gelistirme”
konusunda belirledikleri stratejik hedefler ile de uyumlu olacagi sdylenebilir.
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