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OZET

Orgiitsel yurttaghk davranisi, 1940'lardan itibaren {izerinde
calisilan bir yaklasim olmakla birlikte 1980’lerde ayrintili bir sekilde
kavramsallastirilmistir. Kavram, orgtit calisanlarmin resmi gorev ve rol
tanimlarinin disinda olan, mevcut 6diil ve ceza sisteminin kapsamu
icinde yer almayan, sergilenmeleri biittintiyle calisanlarin kisisel
iradelerine bagl olan tavir ve davranislar olarak tanimlanabilir. Bu ttir
tavir ve davramslarin ana o6zelliklerinden biri orgiitsel performansi
olumlu bir sekilde etkilemeleridir. “Yardimseverlik (helping behavior),
ozverili ve sabirli olmak (sportmanship), orgiitsel sadakat
(organisational loyalty), orgiitsel uyum (organisational compliance),
bireysel inisiyatif (individual initiative), kurumsal sorumluluk (civic
virtue), ve kendini gelistirmek (self development)” yaklasimmn temel
ogeleri olarak belirlenmistir. Orgiit calisanlarinda bu yaklagimin saglikl
bir sekilde yerlestirilebilmesi icin “6rgiitsel baglhlik, liderlik yaklagimi ve
orgiitsel adalet algisnin” olumlu bir sekilde saglanmasi gereklidir. 2004
ve 2005 reformlar ile birlikte, Tiirkiye’de belediyeler 6nemli bir yapisal
doniisim stirecine girmistir. Belediye calisanlarinin, bu stirecin
gereklerine uygun performans sergilemeleri acisindan, Orgtsel
yurttaslik davranisi yaklasimi 6nemli bir arag olabilir.

Anahtar Kelimeler: C)rgiitsel Yurttaglik Davranisi, Liderlik,
Orgiitsel Baglilik, Belediye, Adalet Algist.
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ABSTRACT

ORGANISATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR AND THE
MANAGERIAL PROBLEM IN MUNICIPALITIES

The organisational citizenship behaviour, which has been subject
to studies since 1940’s, was conceptualized in detailed manner during
1980’s. The concept can be defined as the behaviours which are out of
the official tasks and roles and also out of the present motivation system
and are subject to the personal desire of the employees. One of the main
characteristics of those behaviours is that they affects the organizational
performance in a positive manner. The fundamental elements of this
approach consists of helping behaviour, sportsmanship, organisational
loyalty, organisational compliance, individual initiative, civic virtue and
self development. In order to make the employees accustomed to
organisational citizenship behaviours, the conditions such as
organisational commitment, leadership and organisational justice
perception should be performed. Turkish municipalities entered into an
important procedure for structural transformation after the reforms on
municipalities during both 2004 and 2005. The approach of
organisational citizenship behaviour can be used as a tool for making
municipal personnel act in order to meet the needs of this
transformation period.

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Leadership,
Organizational Commitment, Municipality, Justice Perception.

GIRIS

Kurumlarin, toplumsal ve ekonomik doéntisim siirecine uyum
saglamalari, orgilit ici ve orglit disi kaynaklar1 etkin bir bigimde
kullanmalarmni gerektirmektedir. Kurumsal anlamda en degerli varligin
insan kaynaklar1 oldugu, yonetim bilimi alaninda yapilan bir ¢ok
calismada belirtilmistir. Glintimiiz doniistiim siirecinde kurumlar, sahip
olduklar1 insan kaynaklar1 potansiyelinden en etkin bir bigimde
yararlanmak durumundadir. Bu zorunluluk, insan kaynaklarmin
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yalnizca entelektiiel zekasindan degil, onlarin sosyal ve psikolojik nitelik
tasiyan duygusal zekasindan da yararlanmay1 gerektirmektedir.

Yirminci ytizyilin ortalarma dogru, ozellikle gelismis tilkelerde
entelekttiel zekanin, insanlarin degerlendirilmesi ve personel yonetimi
acisindan temel faktor olarak degerlendirilmesi, kisa stire sonra
kurumsal yapida ciddi sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur.
Zeka testleri ve yetenek sinavlarinda en basarili olan “stiper zeki”
calisanlarla btiytik basarilara wulasacaklarini diistinen kurumlar,
yonetimsel-davranigsal anlamda birer catisma alnina dontismiistiir. Bu
durum, entelektiiel zekas: yiiksek, ancak duygusal zekas: diistik olan
calisanlarin ise yerlestirilmesinin dogal bir sonucudur. Izlenen bu
politika, yalnizca kendisini diistinen, yiikselmek icin her yola
basvurmaya hazir, kavgaci, ukala ve inatgt kisilerin kurumlara
doldurulmasina yol agmistir. Bu durum da orgiuit ici catismay:
kaginilmaz kilmastur.

Mevcut catisma ve gerilim ortammm normallestirilmesi icin
onerilen yontemlerden biri de entelektiiel zekasmin yan sira duygusal
zekas: da yiiksek olan insanlarm ise yerlestirilmesi olmustur. Bircok
kurum, duygusal zekaya entelektiiel zekddan daha fazla 5nem vermeye
baglamis ve ise alacag1 insanlarda oncelikle uyumu ve sosyal-psikolojik
olgunlugu aramaya yonelmistir. Bu konuda cesitli testler ve miilakat
teknikleri gelistirilmis ve bu alandaki ihtiyag giderilmeye calisilmustur.

Kuramsal gelisimi 1940’lara kadar uzanan “orgiitsel yurttashk
davranis1” yaklasimi 80°li yillarin sonlarina dogru, davranis bilimleri
alaninda genis caphh arastirma konusu olmustur. Ik kez Organ
tarafindan kullanilan kavram, orgiit calisanlarinca sergilenen ozverili,
alcak goniillti, diirtist, uyumlu, empatik ve icten davranslari referans
olarak kabul etmektedir. S6z konusu davranislar, calisanlarin
kisiliklerinin birer sonucudur. Kisilik ise, sosyal iliskiler siirecinin etkisi
altindadir. Bu nedenle, orgiitsel yurttaslik davranisi literattirde “toplum
yanlis1” (pro-social) davranislar kapsaminda degerlendirilmektedir.
Orgiitsel anlamda “toplum yanlis”” (pro-social) davraniglar, orgiit
tiyelerinin, gorevlerini ytrttiirken etkilesim halinde olduklar: kisi, grup,
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birim ya da cevrelere yonelik yapici-olumlu davranislar1 ve orgiit
iklimini iyilestirici yondeki hareketleri (Brief ve Motowidlo, 1986: 711-
716) ifade etmektedir.

Bu calisma, orgtitsel yurttaslik davranisina “giris” niteligindedir.
Bu kapsamda, soz konusu yaklasimin, belediyelerin orgtitsel
sorunlarmin ¢oziimlenmesine ne tiir katkilar yapabilecegi de
irdelenmektedir. Calisma bes bsliimden olusmaktadir. Ilk iki bsliimde,
orgtitsel yurttashk davramisinin tanmimi, kapsamu (tiirleri, ¢geleri) ve
temel onciillerine deginilmistir. Ugiincii ve doérdiincti  boliimde,
belediyelerin orgiitsel yapist ve sorunlari tizerinde durulmustur. Besinci
bolimde ise, orgiitsel yurttaslik davranisinin belediyelere saglayacagi
yararlar ele alinmustir.

1. TANIM ve KAPSAM

Organ, orgiitsel yurttashik davranislarini, ¢alisanlarin resmi gorev
ve rol tanimlarmin disinda olan, mevcut 6diill ve ceza sisteminin
kapsami icinde yer almayan, sergilenmeleri biitiintiyle calisanlarin
kisisel iradelerine bagli olan, ancak orgiitsel performans: olumlu bir
sekilde etkileyen davranislar olarak tanimlamistir (Organ, 1988: 4).
Orgiit caliganlari, bu tiir davranslart sergileyip sergilememekte
serbesttir. Ciinkti, orgiitsel kurallar ve diizenlemeler, calisanlarmn bu ttir
davranislar gostermelerini zorunlu tutmaz. Bu nedenle, orgiitsel
yurttaslik davranislar1 extra-rol davranislari (resmi gorev tanimini asan
davranislar) olarak da adlandirilmaktadir (Organ, 1997: 88; Deluga,
1995: 1). Ayrica, orgiit icinde uygulanan 6diillendirme ve cezalandirma
sistemi de, boylesi davranislar1 kapsamaz. Bu durum, orgiit
yoneticilerinin bu ttir davranmislar1 ¢diillendirme ya da cezalandirma
konusunda kararsiz olmalarindan kaynaklanmaktadir (Williams, Pitre
ve Zainuba, 2002: 33). Bunun baslica nedeni ise, orgiitsel yurttaslik
davraniglarinin ol¢tilmesinin ve degerlendirilmesinin zor olmasidir.
Orgiitsel yurttaghk davramslari, orgiitsel performansa dnemli katkilar
saglayabilecek potansiyele sahiptir (Smith, Organ ve Near, 1983: 653-
654). Bu nedenle, orgiit yonetimi, calisanlarmn bu tiir davramslar
sergilemelerini  cesitli  egitim  programlar1  ile  destekleme
egilimindedirler.
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Orgiitsel yurttaglik davraniglarinin kapsami konusunda literatiirde
farkli yaklasimlar s6z konusudur. Podsakof ve meslektaslar1 yedi farkl
alt boyuttan s6z ederken (Podsakoff ve d., 2000: 516-526); Organ 5 farkh
alt boyut belirlemis (Organ, 1988: 3-9); Bormon ve Motowidlo, orgtitsel
yurttashik davranisinin 4 alt boyutu oldugunu ileri stirmiis (Bormon ve
Motowidlo, 1997: 99-109); Graham, Moorman ve Blakely ise 3 alt
boyutun oldugunu belirtmistir (Tablo 1). Ancak, bilimadamlarmmn bu
konuda yaptiklar1 calismalar incelendiginde, s6z konusu alt boyutlarin
icerik acisindan birbirlerine buiyiik 6lctide benzedikleri, Podsakoff ve
meslektaslar1 tarafindan yapilan siniflandirmanin daha genellestirilmis
bir hali oldugu soylenebilir. Bu nedenle, kavramin kapsaminin
belirlenmesinde Podsakoff ve meslektaslar1 tarafindan yapilan
simiflandirmanin agiklanmasi daha yararli olacaktir (Podsakoff ve d.,
2000: 516-526; Organ, 1997: 85-91):

a. Yardimseverlik  (Helping Behavior; Organ tarafindan
Digergamlik: Altruism; Bormon ve Motowidlo tarafindan Digerleri ile
Yardimlasma ve Isbirligi: Helping and Cooperating with Others;
Graham, Moorman ve Blakely tarafindan Kisiler Arasi1 Yardimlagma:
Interpersonal Helping olarak adlandirilmistir.): Islerini tamamlamakta
zorlanan ya da agir is yiikii altinda bulunan is arkadaslarina goniilli
olarak yardim etmek ve onlar, islerini ytirtitiirken ortaya ¢ikmasi olasi
sorunlar1 6nlemeye calismak.

b. Ozverili ve Sabirli Olmak (Sportmanship; Organ tarafindan
Sportmanship; Bormon ve Motowidlo tarafindan Nezaket: Courtesy
olarak adlandirilmistir.): Islerin ylriitilmesi sirasinda ortaya cikan
sikintilardan, islerin yolunda gitmemesinden, kisit ve olanaksizliklardan
sikayet etmemek; orgiitsel amag ve hedefler ugruna kendi kisisel amag
ve hedeflerinin 6tesine gecmek, gerektiginde kendi cikarlarimi gozards
etmek; goriis, diistince ve yaklasimlarindan 6diin verebilmek; yaptig
onerilere is arkadaslar1 uymasa bile kizmamak; her sorunu bir firsat
olarak gormek.

c. Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty; Bormon ve
Motowidlo tarafindan Orgiitsel Yiiceltme: Organizational Boosterism;
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Graham, Moorman ve Blakely tarafindan Orgiitsel Amaglar
Benimsemek, Desteklemek ve Savunmak: Endorsing, Supporting and
Defending Organizational Objectives olarak adlandirilmistir.): Orgiitii
sevimek, benimsemek, orgiitsel amag ve hedeflere bagli olmak, orgiitiin
iyiligine olacak tutum ve davramislarda bulunmak, orgiitti korumak,
orgiitti disarida yticeltmek, haklarina sahip ¢ikmak, imajini ve itibarim
yiiksek tutmaya calismak, itibarina golge diistirecek tutum ve
davranislardan kaginmak, orgiite yonelik tehdit ve saldirilara kars:
durmak.

d. Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance; Bormon ve
Motowidlo tarafindan Orgiitsel Kurallara Uymak: Following
Organizational Rules and Procedures olarak adlandirilmistir): Orgiitsel
kurallara, diizenlemelere ve islemlere uymak; s6z konusu kural ve
dtizenlemelerin ¢alisanlarin iyiligi ve rahati icin getirildigini bilmek; is
arkadaslarin1 bu konuda uyarmak, onlar uymasalar bile uymaya devam
etmek.

e. Bireysel Inisiyatif (Individual Initiative; Organ tarafindan
Vicdanlilik: Conscientiousness; Graham, Moorman ve Blakely tarafindan
Kisisel Caba-Kisisel Inisiyatif: Personal Industry-Individual Initiative;
Bormon ve Motowidlo tarafindan Azimle Gayret Etmek ve Fazladan
Caba Harcamak-Gorevin Gereklerini Yerine Getirmede Istekli Olmak:
Persisting with Enthusiasm and Extra Effort-Vlunteering to Carry Out
Task Activities olarak adlandirilmistir.): Gorevini en iyi sekilde yerine
getirmeye cabalamak; yeni yontem ve teknikler gelistirmeye calismak;
olaylara ve sorunlara yeni bakis acilar1 ile bakmak; girisimci ve atak
olmak; risk almak, sorumluluk tustlenmek ve yenilik¢i olmak; is
arkadaslarini bu yonde tesvik etmek.

f. Kurumsal Sorumluluk (Civic Virtue; Organ tarafindan da
Yonetimsel Sorumluluk: Civic Virtue olarak adlandirilmistir): Orgiit
icindeki yonetim faaliyetlerine (politikalarin ve stratejilerin belirlenmesi,
planlama, yiirtitme ve koordinasyon calismalari, egitim faaliyetleri,
toplantilar vb. faaliyetlere) etkin bir bicimde katilmak; orgtitiin
performansini artirmaya yonelik goriis ve oneriler sunmak, bu yondeki
gortis ve Onerileri desteklemek; orgiitii tehdit eden unsurlar: izlemek,



ORGUTSEL YURTTASLIK DAVRANISI VE BELEDIYELERDE 267
YONETIM SORUNU

orgiit yoneticilerini bu konuda bilgilendirmek; ¢rgiit agisindan firsat
olabilecek durumlar1 degerlendirmek ve yonetime bildirmek.

g. Kendini Gelistirmek (Self Development): Kendini mesleki ve
kisisel acidan gelistirici egitim etkinliklerine katilmak; bu konuda aray1s
icinde olmak; mesleki gelisme ve yenilikleri yakindan takip etmek; bu
konuda is arkadaslarmi tesvik etmek; bilgi ve becerilerini onlarla
paylasmak.



268

RECEP BOZLAGAN

Tablo 1 : Bilimadamlar1 Tarafindan Yapilan Orgiitsel Yurttaglik Davranis1 Siniflandirmalari

Podsakoff, MacKenzie, Paine, Bachrach Organ Bormon ve Motowidlo Graham, Moorman ve Blakely
Yardimseverlik Digergamlik Digerleri ile Yardimlasma ve Hm_u:.:ww Kisiler Arasi Yardimlagma
(Helping Behavior) (Altruism) (Helping and Cooperating with Others) (Interpersonal Helping)
Ozverili ve Sabirli Olmak (Sportmanship) ON<QMWMMM abirls Nezaket N
(Sportmanship) (Courtesy)
Orgiitsel Yiiceltme Oawgmﬁm_ﬂyawmgﬂ Mm:::mmuwm_@
Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty) - (Organizational Boosterism) «MMMSMMm mw_\wwowm“w%m
Defending Organizational Objectives)
Orgiitsel Kurallara Uymak
Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance) - (Following Organizational Rules and -
Procedures)
Azimle Gayret Etmek ve Fazladan
. Gaba Emammgmw-ﬁwoﬁﬁs ﬂmamw_mw:: Kisisel Caba-Kisisel HE.wdSmm
Bi T . e Vicdanlilik Yerine Getirmede Istekli Olmak
ireysel Inisiyatif (Individual Initiative) L . : . (Personel Industry-Individual
(Conscientiousness)  (Persisting with Enthusiasm and Extra Initiative)
Effort-Vlunteering to Carry Out Task
Activities)
Kurumsal Sorumluluk (Civic Virtue) mmmwﬂm_ﬂ_w - -

(Civic Virtue)

Kendini Gelistirmek (Self Development)

Kaynak: Podsakoff, Philip M., Scott B. MacKenzie, Julie Beth Paine ve Daniel G. Bachrach (2000), “Organizational Citizenship
Behaviors: A Critical Review of the Theoritical nad Empirical Literature nad Suggestions for Future Research”, Journal of
Management, Vol. 26, No. 3, ss. 518-525"ten uyarlanmustir.
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2. ORGUTSEL YURTTASLIK DAVRANISININ TEMEL
ONCULLERI (GEREKLERI)

Orgiit calisanlarinin Orgiitsel yurttaghk davramigsi gosterebilmesi,
motive edici bir takim faktorlerin varligina baghdir (Sekil 1). S6z konusu
taktorler soyle ozetlenebilir (Organ ve Lingl, 1995: 339-346; Schnake ve
Dumler, 2003: 283-286; Podsakoff ve d., 2000: 526-533; Schappe, 1998:
277-281; Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 33-36; Farh, Podsakoff ve
Organ, 1990: 705-710; Pillai, Schrisheim ve Williams, 1999: 904-905;
Williams and Anderson, 1991: 601-605):

a. Orgiitsel Baghlik (Organizational Commitment): Orgiitsel
baghlik, orgiitsel amag ve degerleri benimsemek, bunlarin hayata
gecirilmesi icin yogun caba gostermek ve o¢rgiit iiyesi olarak kalmaya
yonelik gticlt bir istege sahip olmak bigiminde tanimlanabilir (Luthans,
1995: 130). Calisanlar, ti¢ farkl1 nedenden dolays, calistiklar: 6rgiite bagh
kalabilirler (Allen ve Meyer, 1990: 1; Testa, 2001: 226-229):

i. Duygusal Baglilik (Affective Commitment): Calisanlarin orgite
olan baghliklarinin kaynagi, orgtite kars1 besledikleri duygulardir. Bu
tur baghlklarda, calisanlar kendilerini orgtit ile ©zdeslestirirler.
Calistiklar1 orgut, onlar igin biiyiik bir anlam tasimaktadir. Bu orgtitte
calismaktan onur duyarlar. Duygusal baglilik, cok gticlii bir baghliktir.
Bu tiir bir baghliga sahip olan calisanlar, orgiitiin iyiligi icin buytik
fedakarliklar yapabilirler ve oOrgilitten ayrilmayr kolay kolay
diisiinmezler.

ii. Devam Baglilig1 (Continuance Commitment): Calisanlarin
orgtite olan baghliklarinin kaynagi, orgiitten sagladiklar1 maddi
faydadir. Bu tiir baghliklarda, calisanlar maddi agidan muhtag olduklar:
icin orgtit icinde kalirlar. Calistiklar1 orgtit, onlara sagladigi maddi
katkilar olgtistinde anlamlidir. Bu nedenle, ancak kazanglar iyi ise, o
orgiitte calismaktan onur duyarlar. Devam baghilig, giiclti bir baglilik
turti degildir. Bu tiir bir baghliga sahip olan c¢alisanlar, mecbur
kalmadikca orgtit igin fedakarhik yapmazlar ve ilk firsatta (daha iyi
maddi olanaklar taniyan bir is bulmalar1 halinde) érgiitten ayrilirlar.
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iii. Vicdani-Ahlaki Baglilik (Normative Commitment):
Calisanlarin orgtite olan baghliklarinin kaynagi, kendilerini ahlaki ve
vicdani agidan orgiit icinde kalmaya mecbur hissetmeleridir. Bu tir
baghliklarin kaynagi sunlar olabilir: Calisanlarin o6rgiit yonetiminden
vaktiyle biiytik iyilikler gormesi, uzun zamandan beri o ¢rgiit iginde
calisiyor olmalari, en sikintili veya zor giinlerinde ¢rgtitiin onlar icin bir
kurtulus kapisi olmasi ya da orgiit tarafindan ytrttiilen hizmetin
toplumsal veya manevi agidan Onemli-yiice bir gorev olarak kabul
edilmesi. Bu nedenle, kendilerini 6rgiite kars1 vicdani ve ahlaki agidan
sorumlu kabul ederler. Calistiklar1 orgtitiin anlami, bu duygu
dolayisiyladir. Orgiite karst sahip olduklar1 minnet duygusu ne kadar
gliclu ise, orgtitte calismaktan duyduklari onur da o kadar gticliidiir. Bu
tir bir bagliiga sahip olan insanlar, orgiitiin iyiligi icin ©nemli
sayilabilecek fedakarliklar yapabilirler ve genel olarak orgiitten
ayrilmay1 diistinmezler.

Calisanlarda, orgiitsel yurttaslik davranislarinin istenen diizeyde
goriilebilmesi igin, onlarin orgiite olan duygusal ve vicdani-ahlaki
baghiliklarinin yiiksek diizeye ¢ikarilmasi gerekmektedir. Bunun igin,
calisanlarin duyduklar1 is tatmini artirilmalidir. Bu nedenle, onlara
fiziksel, mekansal ve teknik agidan iyi bir calisma ortami ve ihtiyaclarim
karsilayacak bir ticret saglanmali, kisiliklerine deger verilmelidir.
Ayrica, kendilerini ilgilendiren durumlarda yonetime katilmalar
saglanmalidir.

Orgiitsel
Baglilik

Orgiitsel
Adalet
Algist

Orgiitsel
Yurttaglik
Davranisi

Liderlik
Yaklagimi

Sekil 1 : Orgiitsel Yurttaslik Davranigi’nin Onciilleri (Gerekleri)
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b. Liderlik Yaklasim

Calisanlarda orgtitsel yurttaslik davranislarmin yerlestirilmesine
katki yapacak bir diger faktor de orgiit iginde uygulanan liderlik
yaklasimidir. Liderlik, antik ¢aglardan bu yana tizerinde calisilan bir
kavramdir. Liderlik, etkileyici bir amag belirlemek, bu amac
gerceklestirmek igin gerekli olan sistemi kurmak ve gelistirmek icin
oncli konumdaki kisinin sergilemesi gereken tutum ve davranslar
bittinti (Block, 2003: 321; Higgs, 2002: 274; Ackoff, 1999: 21; Eren, 1998:
390; Kogel, 2003: 583) olarak tanimlanabilir.

Liderlik tizerine yapilan calismalar incelendiginde, bu konuda son
donemlerde (1980’lerden itibaren) “dontisturticu liderlik”
(transformational  leadership) yaklasimi  {izerinde  duruldugu
goriilmektedir (Ackoff, 1999: 20-25; Bass, 1990: 19-31; Bass ve
Steidlmeier, 1999: 181-217; Roberts, 1987. XIV; Boehnke, 2003: 5-15;
Conger, 1999: 145-169; Rafferty ve Griffin, 2004: 329-354; Shamir, 1999:
285-305).

Dontstiirticti  liderlik, hedeflenen basar1 diizeyini yakalamak
amaciyla, maddi degerlere dayal1 bir 6diillendirme ve tesvik sisteminin
(islemci liderligin: transactional leadership) 6tesinde bir yaklasim olarak
ifade edilmektedir. Donusttirticti liderlik, karsilikli giiven ve tesvik
iliskisinin ~ gelistirilmesi yolu ile astlarin gticlendirilmesi ve kendi
alanlarmin lideri yapilmasi amacina dayanmaktadir (Boehnke, 2003: 5-6;
Shamir, 1999: 285). Dontstiirticii liderligin temel o6zellikleri soyle
Ozetlenebilir:

i.Karizma: Acgik ve anlagsilir ve etkileyici bir vizyon sunmak;
vizyona ulasma konusunda destek olmak ve yol gostermek; gtiven
vermek; saygl uyandirmak; takipgileri, gelecege yonelik olarak olumlu
diisinmeye 6zendirmek; yasamlarinda gercekten onemli olan seyi
gormelerini saglamak; misyon duygusu asilamak; iyimserlik asilamak
ve takipgilerin yaninda oldugunu her firsatta gostermek (Uygug,
Duygulu ve Ciraklar, 2000: 593; Tucker, McCarthy ve Gulbro, 1999: 19;
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Higgs, 2003: 276; Carless, 1998: 354; Barling, Weber ve Kelloway, 1996:
827).

ii. Entelektiiel tesvik: Takipcileri, isler konusunda duistinmeye-
kafa yormaya tesvik etmek; yeni fikir ve bakis acilar1 aktarmak;
sorunlara, yeni bakis acilari ile bakmalarini saglamak; daha iyiye
ulasmalar1 konusunda onlar1 6zendirmek; degisik bakis acilarina kars:
hosgortilt olmak; zekayi, akilcilig1 ve dogru problem ¢6zme yetenegini
gelistirmek; orgtite bagliligi artirmak; daha yiiksek performans
gosterilmesini  6zendirmek; takipgilerin stres altinda bile etkin
calismalarma katki saglamak; yenilik¢i ve yaratici olmalar1 konusunda
cesaretlendirmek; yetki devrinde bulunmak; onemli gorevler vermek;
karar alma stirecine daha fazla katilmalarini saglamak (Coad ve Berry,
1998: 165; Uygug, Duygulu ve Ciraklar, 2000: 593; Boehnke ve d., 2003: 6;
Tucker, McCarthy ve Gulbro, 1999: 19; Howell ve Avolio, 1993: 891).

iii. Takipgilere bireysel 6nem vermek: Takipcilere birer insan
olarak giivenmek ve saygi gostermek; onlarda 6zgiiven yaratmak;
ihtiyaclarma duyarli olmak; kendini gelistirme firsat ve olanaklar
sunmak; kisisel gelisimlerine katkida bulunmak; duygu, istek ve
diistincelerine icten yaklasmak; esit ve adil davranmak (Uygug,
Duygulu ve Ciraklar, 2000: 593; Tucker, McCarthy ve Gulbro, 1999: 19;
Higgs, 2003: 276; Charles, 1998: 354; Koene, Vogelaar ve Soeters, 2002:
194).

iv. Ilham vermek: Takipcilere model olmak; onlar1 etkileyecek,
motive edecek ve onlara ilham verecek bicimde hareket etmek; kendi
konumunu ve takipcilerin konumunu tanimlamak; kurumsal-orgtitsel
vizyonu onlara aktarmak (Tucker, McCarthy ve Gulbro, 1999: 19;
Ozaralli, 2003: 335; Koene, Vogelaar ve Soeters, 2002: 194).

c. Orgiitsel Adalet Algist

Calisanlarda, orgtitsel yurttaslik davranislarmin yerlestirilmesi
icin oOrgtit yonetimince saglanmasi gereken kosullardan biri de
calisanlarda orgiit icinde “adaletin saglandigi”’na dair bir kanmin
olusturulmasidir. Calisanlar, “orgiitsel adalet” baglaminda baslca iki
konu ile ilgilenirler. Bunlar, “6rgititsel faydanin calisanlara adaletli bir
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bicimde dagitilmas1” ve “orgiitsel stireclerin adaletli bir bicimde
ylriitiilmesi” dir (Alexander ve Ruderman, 1987: 177-198; Williams, Pitre
ve Zainuba, 2002: 33-44; Orpen, 1993: 135-136; Farh, Podsakoff ve Organ,
1990: 705-721).

Orgiitsel faydanin calisanlara adaletli bir bigimde dagitilmasi,
literatiirde “dagitimsal adalet” olarak adlandirilmaktadir. Orgiit
yonetimi, calisanlarin orgiite katkilar1 oraninda, onlara maddi ve manevi
yarar  saglamak  durumundadir. Bu konuda, uygulamada
adaletsizliklerin yasanmasi halinde, ¢alisanlarda “orgiit yonetiminin adil
olmadig1”na dair kani olusacaktir. Bu ise, calisanlarin orgtite olan bakis
acisini olumsuz etkileyecek ve sonugcta orgiitsel yurttashk davranislarina
olan egilim azalacaktir. Orgiitsel faydanin calisanlara adaletli bir
bicimde dagitilmasi, yeterli olmayabilir. Ctinkii, ¢alisanlar, kendilerinin
orgiite yaptiklar1 katkinin aslinda digerlerinden daha 6nemli oldugunu
diistinebilirler ve bunun karsiligini alamadiklarindan yakinabilirler. Bu
durumun o6nlenmesi icin, uygulanan dagitim sisteminin miimkin
oldugu olctide saydam olmasi, sistem ve kriterler hakkinda calisanlarin
bilgilendirilmesi ~ve bilgi edinme yollarmmn agik tutulmas:
gerekmektedir.

Orgiitsel stireclerin adaletli bir bicimde yiiriitiilmesi, literatiirde
“prosediirel adalet” olarak adlandirilmaktadir. Prosediirel adalet, orgtit
icindeki is ytikiiniin, ytrttiilen isin niteliginin ve iliskiler sisteminin
adaletli olmasin gerektirmektedir. Baska bir deyisle, calisanlarin is yiiki
dengeli olmaly; yirittiikleri is, kendi resmi (bigimsel) konumlarina
uygun olmali, onlar1 kiictik duisturtici ya da onurlarim1 zedeleyici
olmamaly; yonetimin calisanlar ile iliskileri adaletli ve objektif olmaly;
bazi calisanlara ne yonetim ve ne de calisma arkadaslar1 tarafindan
ayrimcilik yapilmamalidir.
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3. BELEDIYELERDE YONETIM SORUNU
3.1. Belediyenin Tanimi ve Yapisi

Belediye, belde adi verilen ve koyliik yerlesim birimlerinden
sosyal ve ekonomik acidan biiyiik olan yerlesim birimlerdeki ortak
nitelikli yerel gereksinimleri karsilamak tizere kurulan, karar organlari
segmenler tarafindan segilerek olusturulan, ttizel kisilige (Keles, 1998:
31), idari ve mali ozerklige sahip, merkezi yonetimin denetim ve
gozetimi altinda bulunan kamu yonetim birimi olarak tanimlanabilir.

Turkiye’de belediyeler, yapisal-fonksiyonel olarak t¢ temel
organdan olusmaktadir. Bunlar “meclis”, “baskan” ve “enctimen”dir.
Meclis, belediyenin karar organi niteligindedir. Bu nedenle, stratejik
plan, performans programi, biitce, faaliyet raporu, kesin hesap ve
yatirim programu gibi temel belgeler meclisin onayina tabidir. Enctimen
ylriitme ve danisma organi olup, karar organi olma niteligi 5393 sayil1
kanun ile birlikte ortadan kalmustir. Enctimenin aldig1 baz1 kararlar,
meclisin aldig1 kararlarin uygulanmasina iliskin olup, bu durum
enctimeni bir karar organ1 yapmamaktadir. Bagkan ise, ytirtitme orgamn
olup, meclis ve enctimen tarafindan alinan kararlar1 uygular. Belediye
orgiliti ise, bagskana bagli olarak calisir ve yine bagskana kars:
sorumludur.

Belediye organlarinmn, yetkinin temel kaynag olarak halk
(se¢menler) ile iliskisi farkli niteliktedir. Tiirk belediye sisteminde
baskan ve meclis dogrudan halk tarafindan secilmektedir. Buna karsin,
enciimen {iyelerinden bazilar1 meclis {iyelerinden olustugu icin,
enciimenin olusumunda da se¢menlerin (dolayli) etkisinden soz
edilebilir.

3.2. Belediyenin Ozellikleri

Bir yerel yonetim birimi olan belediye, sahip oldugu baz1 6zellikler
dolayisiyla diger yerel yonetim birimlerinden farklidir. Tiirkiye'de
belediyeler, bir “alan yo6netimi” olmamalar1 dolayisiyla il o©zel
yonetimlerinden, sosyal ve ekonomik agidan daha gelismis yerlesim
birimlerinde kurulmalar1 nedeniyle de koylerden farkhidirlar. Bu iki
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farklilik, belediyelerin gorev ve yetkilerine de yansimustir. S6zgelimi, il
ozel yonetimleri, belediyelerden farkli olarak tarim, hayvancilik ve
ormancilik gibi alanlarda da faaliyet gostermektedir. Belediyeler, sahip
olduklar1 bazi ozellikler dolayisiyla, yalmzca diger yerel yonetim
birimlerinden degil, ayn1 zamanda diger kamu yonetim birimlerinin
bazilarindan da kismen farkhdirlar. Bu farkliligin nedenleri sunlar
olabilir (Yildirim, 1994: 33; TODAIE, 1992: 1-2; Dearlove, 1973: 11-24;
Stoker, 1991: 6-7):

i.Belediyeler, siyasal nitelikli yonetim birimleridir. Belediyeyi
olusturan organlardan “meclis” ve “baskan” se¢menler tarafindan
secilmektedir. Enctimen {iyelerinin ise yaris1 secilmislerden (meclis
tiyelerinden) olusmaktadir. Bu 6zellik, belediyeyi siyasal nitelikli kisiler
tarafindan yonetilen bir kurum konumuna sokmaktadir. Bu durum,
belediyenin politika, strateji, amag¢ ve hedeflerinin belirlenmesi ve
uygulamaya konulmasi siirecinde kendini hissettirmektedir.

ii. Belediyeler, kendilerine 6zgii gelir kaynaklarma, biitceye ve
mali 6zerklige sahiptir. Bagka bir ifade ile, gelir kaynaklarmi biiytik
Olctide serbest bir bicimde harcamaktadirlar. Bu acidan, bazi belediyeler
bircok kamu yonetim birimine gore mali acidan daha rahat hareket
edebilmektedir.

iii. Belediyeler, ttizel kisilie ve yonetsel 6zerklige sahip kamu
yonetim birimleridir. Bu ¢zellik dolayisiyla, karar alma ve uygulama
acisindan, bir¢cok kamu yonetim birimine gore daha serbest bir
konumdadirlar. Belediye, kendi adina etkinlikler gerceklestirebilmekte,
yliktmliliikler altina girmekte ve hukuksal iliskiler gelistirebilmektedir.

Belediyeler, sahip olduklar1 bazi 6zellikler dolayisiyla, kurumsal
ve yonetsel acidan 6zgiin yapida olan yonetim birimleridir. Belediyenin,
kurumsal-yonetsel 6zellikleri soyle siralanabilir:

a) Belediye bir kamu kurumudur: Belediye, kamu hukukuna
baglh olup, faaliyetlerini ilgili mevzuat cercevesinde yiriitiir. Bu
nedenle, Tiirk Kamu Yonetim Sistemi'nin bir pargasini olusturmaktadur.
Sistemin biittintinde goriilen ozellikleri genel olarak tasimaktadir. Bu
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durum, belediye calisanlarnin tutum ve davranislarinda, hizmetlerin
yiriitiliis biciminde, belediye politika ve stratejilerinin gelistirilmesinde
gozlemlenebilmektedir.

b) Belediye kar amaci giitmeyen bir hizmet kurumudur:
Belediye, yerel nitelikli ortak hizmetleri tireten bir kamu kurumudur.
Belediyenin ytirtitttigti hizmetin kamu hizmeti niteliginde olmasi, kamu
yarari ilkesinin ¢n planda tutulmasma neden olmaktadir. Dolayisiyla,
belediye faaliyetlerinde temel amag¢ kamu yarariin korunmasidir. Baska
bir deyisle, kar elde etme diistincesi temel amag degildir. Bu nedenle,
belde sinurlar: icinde yasayan herkese esit-adil diizeyde hizmet sunma
yukumlaltigi vardir. Ytrttilen hizmetin karliligina, kural olarak
bakilmaz. Hizmetlerin finansmamn vergi, resim, har¢ ve diger gelir
kaynaklari ile saglanir.

c) Belediye siyasal nitelikli bir kurumdur: Belediyelerin varlik
nedeni yerel tercihtir. Bunun dogal sonucu olarak, evrensel anlamda
karar organlari, Turkiye 6rneginde ise baskan ve meclis tiyeleri yerel
diizeyde yapilan secimler sonucunda goreve gelmektedir. Olusturulan
se¢cim mekanizmasi, belediyelere siyasal bir kimlik kazandirmaktadir.
Belediyelerin asil gorevi, yerel nitelikli ortak gereksinimlerin
kargilanmasidir. Bu baglamda Dbelediyeler, yerel gereksinimlerin
saptanmasi, amag ve hedeflerin belirlenmesi, hizmetlerin hangi yol ve
yontemlerle karsilanacagmin tespit edilmesi gibi ytiktimliiliiklere
sahiptir. Bu ttir ytiktimliiliikler ise, dogasi geregi siyasal niteliklidir.

d) Belediye cok katmanli bir hiyerarsik kurumdur: Geleneksel
belediyelerde (belediyenin biiytkliigiine gore degismekle birlikte),
baskan, baskan yardimcisi, miidiir, sef ve memur olmak tizere, genel
olarak bes (5) kademeli bir hiyerarsik yapr vardir. Buytiksehir
belediyelerinde ise, hiyerarsik kademelerin sayisi sekize (8) kadar
¢ikmaktadir. Bu belediyelerde baskanin altinda sirasiyla genel sekreter,
genel sekreter yardimcilari, daire baskanlari, miudurler, mudur
yardimcilar1 (bazi belediyelerde miidiir yardimcilar: bulunmamaktadir),
sefler ve memurlar vardair.
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e) Belediye biirokratik bir kurumdur: Belediyelerin gorevleri,
yetkileri, hak ve imtiyazlar1 (ayricaliklar) yurtrliikteki yasalarda
ayrintili olarak belirtilmistir. Bu nedenle, belediye faaliyetleri, ilgili
mevzuat hiikiimleri cercevesinde yiritiiliir. Belediye hizmetlerinin
yerine getirilmesi konusundaki resmi islemlerin nasil ytrtittilecegi de
yasal duzenlemelerde gosterilmistir. Dolayisiyla, belediyelerde
ylriitiilen resmi islemler, mevzuatta belirtilen sekil sartlarina uygun
olarak yapilir. Belediye calisanlarmin tiimii, belirli bir tiste (amire) bagh
olarak calisir. Bu nedenle, calisanlarin temel gorevi, yasal kurallar1 ve
tstleri tarafindan verilen emir ve talimatlar1 uygulamaktir (Mouzelis,
2001: 35). Ust konumdaki yonetici, astlarmin yaptiklari iglemlerden
sorumludur. Sistemin tepesinde de belediye bagkani vardir. Bunun yam
sira, astlar da eylem ve islemlerinden dolay1 tistlerine kars1 sorumludur.
Belediye calisanlari, gorevlerini yiiriitiirken tarafsiz hareket etmek
durumundadir. Belediye faaliyetleri yazili belgelerle yiirtitiiliir ve bu
belgeler, gerektiginde kullanilmak {izere arsivlenir. Belediyeyi olusturan
her birim, yalnizca kendi yetki alani igerisinde calisir, diger birimlerin
calisma alanma karismaz. Dolayisiyla, belediye birimleri arasinda
isbolumii ve uzmanlasma s6z konusudur (Weber, 2000: 290-301;
Eryilmaz, 2005: 198-202).

3.3. Belediyelerin Temel Yonetim Sorunlar1

Turkiye’de belediyelerin yonetim yapisinda goriilen temel sorun
alanlar1 sdyle 6zetlenebilir:

i.Amag¢ Birligi: 5018 sayii Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5216 sayili Biiytiksehir
Belediyesi Kanunu'nun kabulii ile birlikte, niifusu 50 bini asan
belediyelerde stratejik plan ve performans programi yapma zorunlulugu
getirilmistir. Yine bu yasal diizenlemelere gore biitcenin performans
programina gore hazirlanmasi ilkesi getirilmis, faaliyet raporlarmimn
kapsami degistirilerek daha etkin denetim saglanmaya calisilmistir.
Ancak, stratejik plan ve performans programinin hazirlanmasi stirecinin
yeterince katilimci bir sekilde ytiriittilmedigi soylenebilir. Diger bir ifade
ile, belediye calisanlari, stirece yeterince katimadigi gibi, belediye
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yoneticileri de s6z konusu calismalarin anlam ve 6nemini yeterince
algilayamamustir. Bu nedenle, bir ¢cok belediyede yonetici ve calisanlar,
birakin belediyenin stratejik amag ve hedeflerini, vizyon ve misyonunu
dahi bilmemektedir. Bu tiir calismalar adeta “yasak savma” mantig ile
hazirlanmistir. Bu durumda, belediye calisanlarinin kurumsal amag ve
hedeflere bagliliginin saglanmasi zorlasmaktadir.

ii. Karar Alma Siireci: Belediyelerde karar alma stireci, gerek
hizmet birimlerinin kendi i¢inde ve gerekse genel olarak belediye icinde
tist diizey yonetim kademeleri ile sinirlandirilmistir. Daha alt diizeyde
calisanlarin stirece katilimi nispeten sinirhidir.

iii. Haberlesme ve Orgiit I¢i Iletisim: Belediye orgiitiinde
haberlesme, orgiitiin resmi (formel) yapist icinde, hiyerarsik kanallar
tizerinden ve belediye yoOnetimince belirlenmis esaslara gore
gerceklesmektedir. Belediyelerde haberlesme siirecini baslatma yetkisi,
birim amirlerinde (iist diizey yoneticilerde) bulunmaktadir. Dikey
isleyen haberlesme kanallari, bilgi akisin1 asagidan yukariya, emirlerin
yayilmasini ise yukaridan agagiya saglamaktadir (Ornek, 1994: 63).
Kamu yo6netimini de kapsayan bir arastirmada, kamu orgtitlerinin
ylizde (%) 53’'tinde orgiit yonetimince alman kararlar konusunda
calisanlara diizenli bilgi aktarilmadig1 belirlenmistir (Tmaz ve Ozyaka,
1998: 97).

iv. Degisim Yonetimi: Kamu calisanlari, kendi icinde degisime
kapal1 oldugu gibi, disaridan gelen degisme ya da degistirme
girisimlerini de cesitli yontemlerle engellemeye calismaktadir.
Biirokrasi, karsilastig1 bir sorunu ¢dzmek icin 6nceki uygulanmalara
bakarak hareket etme egilimindedir. Karsilasilan sorunun ¢oziimiine
iliskin, onceki uygulamalarda bir ¢rnek yok ise, ya hareketsiz
kalinmakta ya da sorun {iistlere havale edilmektedir (Eryillmaz ve Eken,
1995: 31). Turkiye’de belediyeler, siyasal kamu kuruluslaridir. Siyasal bir
kurumda, yapilan biittin faaliyetler az ya da cok siyasal iceriklidir ve
dolayisiyla siyasal elestirilere az ya da ¢ok agiktir. Bu sebeple, boylesi
kurumlarda calisan ve bu tiir faaliyetlerin icinde yeralanlarm dogal
egilimi, miimkiin oldugunca az kural ve yontem hatas1 yapmak, hatta
miimkiinse hi¢ yapmamak yoniindedir. Bu nedenle, miimkin
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oldugunca ihtiyath hareket etmek ve mevzuatla belirlenmis ustl ve
kurallara uymak gerekmektedir. Diger taraftan, belediye hizmetlerinde
faaliyetler yazili belgelerle yapildigi icin somut bir eylem sz
konusudur. Somut eylemlerin denetlenmesi ve degerlendirilmesi
nispeten daha kolay olacag: icin, belediye calisani bu bilincle tirkek,
cekingen, ihtiyath ve yavas hareket etme egiliminde olmaktadir (Wilson,
1989: 41-42). Sonucta, inisiyatif kullanmaktan cekinen, stipheci ve
degisime kapal1 insanlar ortaya ¢ikmaktadir.

v. Orgiitsel Adalet Algisi: Belediyelerin, dogasi geregi siyasal
kuruluslar olmasi, bazi durumlarda siyasi acidan kayirmaci ve himayeci
davranislarin goriilmesine neden olabilmektedir. Bu durum, calisanlarin
orgtitsel adalet algisini olumsuz etkilemektedir.

vi. Motivasyon-Performans: Belediyelerde sozlesmeli personel
isttihdaminin miimkiin olmasi ve bu personele devlet memurlarindan
kismen daha ytiksek ticret 6denebilmesi dolayisiyla, belediyelerde daha
nitelikli personel calistirilmasi miimkiin olabilmistir. Ancak, yeni durum
devlet memurlar1 ile sozlesmeli personel arasinda uyusmazhiga ve
gerilime neden olmustur. Dolayisiyla, mevcut durum, sozlesmeli
personelin de motivasyon diizeyini olumsuz etkilemektedir. Bu durum
ise, personelin performansini olumsuz etkilemektedir.

4. ORGUTSEL YURTTASLIK DAVRANISI YAKLASIMININ
BELEDIYELERIN YONETIM YAPISINA SAGLAYACAGI
YARARLAR

Belediyelerin temel yonetim sorunlar1 incelendiginde, bunlarm
temelinde orgiit kulttirinden ve orgiit ikliminden kaynaklanan
hususlarin bulundugu kolayca goriilebilir. Orgiit kiiltiirtini gelistirmeyi
ve orgiit iklimini iyilestirmeyi hedefleyen orgiitsel yurttashk davranis:
yaklasiminin, belediyelerin yonetim yapisina gesitli yararlar saglayabilir.
Bunlar soyle 6zetlenebilir!:

' MacKenzie, Podsakoff ve Fetter, 1991: 126-132; Podsakoff ve d., 2000: 533-535;
Schnake ve Dumler, 2003: 285; Cohen ve Vigoda, 2000: 596-605ten yararlanilarak
gelistirilmisgtir.
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Yardimlasma ve dayanisma diistincesini artirir.

Calisanlar arasinda gekismeyi ve catismayi azaltir.

Orgiitsel kurallara ve diizenlemelere uyulmasini tesvik eder.
Calisanlar arasinda “destekleyici rekabet” diistincesini
gelistirir.

Orgiitsel ve bireysel 6grenmeye katki saglar.

Calisanlarin potansiyelinden etkin bir bigimde yararlanmayi
saglar.

1

Calisanlarin kapasitelerinin artmasma ve onlarin “yapabilir”

kilinmasina olanak tanir.

Calisanlarin orgiite, yoneticilere ve is arkadaslarma olan giiven
duygularmi artirir.

Orgiit icinde degisim ve yenilenmenin daha hizli rahat bir
bicimde yapilmasina katk: saglar.

Orgiitiin dis cevrede meydana gelen degisimlere daha bagarili
bir bicimde uyum saglamasina olanak tanr.

Calisanlarda girisimci, sorumluluk tistlenmeye yatkin ve
bilingli bir diistince yapisinin gelismesine katki saglar.

Kisiler, gruplar, birimler arasinda ve bir biitiin olarak orgtit
icinde koordinasyonun daha etkin bir bigimde saglanmasina
katki yapar.

Calisanlarin orgtitsel vizyona, misyona, amag¢ ve hedeflere
odaklanmalarini ve bunlar1 benimsemelerine katki saglar.

Calisanlarin, kendi kisisel c¢ikarlarinin Gtesine gegerek orgtitiin
¢ikarlarini her seyin tizerinde tutmalarina katki saglar.

Calisanlarin sorunlara degil ¢oztimlere odaklanmalarini saglar.

Orgiitsel kaynaklarin kullanilmasinda ve paylagilmasinda
etkinligi ve verimliligi artirir.
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e Orgiit icinde iyi bir iklimin olugsmasina katki saglar.

o Orgiit kiiltiirtiniin, olumlu 6geleri icerecek bigimde gelismesini
ve degismesini saglar.

e Bir biitiin olarak 6rgiit performansini artirir.
SONUC

Turkiye’de 2003-2005 doneminde yerel yonetimler alaninda
“reform” niteliginde yasal diizenlemeler gerceklestirilmistir. Bu
diizenlemeler, 5393 sayili Belediye Kanunu, 5216 sayili Biiytiksehir
Belediyesi Kanunu, 5302 sayili il Ozel Idaresi Kanunu, 5355 sayili
Mahalli idare Birlikleri Kanunu, 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve
Kontrol Kanunu ve ilgili mevzuattir. Yeni yasal diizenlemeler, Tiirk
yerel yonetim sisteminde yasanan sorunlar1 ¢6zmeye yonelik tepkisel
diizenlemeler olmanin &tesinde, yerinden yonetim teorisine uygun bir
yerel yonetim sisteminin olusturulmasina yonelik kapsaml bir ¢alisma
gortiniimiindedir. Yeni yap1 ile hedeflenen, bir yandan yerel
yonetimlerin demokratik yontinti gelistirmek, diger yandan ise yerel
hizmetlerin sunulmasinda etkililik ve verimliligin artirilmasim
saglamaktir. Bu kapsamda, isletme yonetiminde gelistirilmis bir yonetim
teknigi olan “orgiitsel yurttashk davrams1” yaklasimi ¢nemli yararlar
saglayabilir. Belediye calisanlarinin, kendi kurumlarina baghhiginin
artirllarak  performanslarinin  yiikseltilmesini hedefleyen bu yeni
yaklagim, onciilleri ile birlikte ele alinmali ve uygulanmalidar.
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