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Belediye Ust Kademe Yoneticilerinin Liderlik ve Mesleki
Bilgi Kapasitelerinin Gelistirilmesine Yonelik Bir Arag-
tirma ve Egitim Programi Onerisi

0z

Belediyeler yerel nitelikli ve kent olgekli hizmetlerin
retilmesinde en yetkili kamu idareleridirler. Dolayisiyla
belediye list kademe yoneticilerinin sahip olduklar
liderlik yetenekleri ve mesleki bilgi birikimleri, kentlerin
ve belediyelerin etkin yonetilmesinde dikkate alinmasi
gereken unsurlar olarak degerlendirilebilirler. Bu konuyla
ilgili olarak galisma kapsaminda liderlik ve mesleki egitim
kavramlarina dair temel bilgiler agiklanmis ve Edremit
Belediyesi'nde gorevli Ust kademe yoneticilerin gorisle-
rine basvurulan bir anket ¢alismasi gergeklestirilmistir.
ilgili anket uyarinca liderlik ve mesleki bilgi konularinin
belediye Ust kademe yoneticileri tarafindan 6nemsendik-
leri ve bu yonde egitimlerin kendilerine verilmesine
istekli olduklari sonucuna varilmistir. Saha arastirmasina
istinaden g¢alismanin son boliminde, belediye st
kademe yoneticilerine yonelik liderlik ve mesleki bilgi
kapasitelerini gelistirici bir egitim program Onerisi hazir-
lanmistir. Onerilen egitim programi ii¢ aylik bir zaman
dilimini kapsayacak sekilde Gg¢ ayri boélimden olusmak-
tadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Mesleki Egitim, Stratejik
Liderlik, Karizmatik Liderlik, Hizmetkar Liderlik

A Research and Training Program Proposal for the
Development of Leadership and Occupational
Knowledge Capabilities of Municipal High Level Manag-
ers

Abstract

Municipalities are the most authoritative public admin-
istrations in the production of local and urban services.
Therefore, the leadership skills and professional
knowledge of the senior executives of the municipalities
can be considered as factors that should be taken into
consideration in the effective management of cities and
municipalities. Within the scope of this study, basic
information about the concepts of leadership and voca-
tional education was explained and a survey was con-
ducted with the managers of Edremit municipality.
According to the survey, it has been concluded that the
leadership and professional knowledge subjects are cared
by the senior managers of the municipality and they are
eager to get trainings in these subjects. In the last part of
the study, a training program proposal was developed to
improve the leadership and professional knowledge
capacities of the senior managers of the municipalities.
The proposed training program consists of three separate
sections covering a three-month period.

Keywords: Leadership, Vocational Education, Strategic
Leadership, Charismatic Leadership, Servant Leadership

1. Girig

Belediyeler kentlerin fiziksel, ekonomik ve sosyal sorunlarini ¢cozmede; ayrica onlarin gele-

cegini insa etmede en 6ne c¢ikan kamu kurumlaridirlar. Belediyelerin hizmet kapasitelerini
belirleyen en 6nemli unsur ise belediye Ust kademe yoneticilerin sahip olduklari niteliklerdir.
Bu kapsamda belediyede gorevli baskan, baskan yardimcisi, genel sekreter, genel sekreter
yardimcisi, daire baskani ve miidiirden olusan st kademe yoneticilerin sahip olduklari nitelik-
lerin gelistirilmesi, onlarin kente yonelik daha kaliteli hizmet liretmelerini saglayabilecektir. Bu
calisma kapsaminda belediye Ust kademe yoneticilerinin daha etkin hizmet tretebilmeleri i¢in
belirlenmis olan nitelikler; liderlik ve mesleki bilgi kapasiteleridir. Liderlik yetenegi, belediye
Ust kademe yoneticilerinin astlarini daha etkin organize etmede ve yonetmede ihtiya¢ duy-
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729


mailto:yilmazonurkemal@gmail.com
mailto:yilmazonurkemal@gmail.com
https://orcid.org/0000-0003-2371-683X

Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

duklari bir bilesenken; mesleki bilgi seviyesi ise belediye st kademe y&neticilerinin gérevlerini
daha etkin sekilde yapmalarini saglayacak olan bilesendir. Bu bakis agisindan hareketle beledi-
ye st kademe yoneticilerinin sahip olduklari liderlik ve mesleki bilgi kapasitelerinin arttiriima-
si, Uzerinde galisiimasi gereken bir alan olarak gorilebilir. Bunun igin de belediye Ust kademe
yoneticilerine yonelik bir egitim programinin hazirlanmasi konuyla ilgili somut bir adim olarak
degerlendirilebilir. Fakat boyle bir egitim programina ihtiya¢ duyulup duyulmadigi da ayri bir
arastirma alanini olusturmaktadir. Bu kapsamda ¢alisma igerisinde bir arastirma evreni ve
orneklem olusturulmustur. Boylece belediye Ust kademe yoneticilerinin liderlik ve mesleki
bilgi konusunda bir egitim programina ihtiya¢ duyup duymadiklari sorgulanmistir. Anket y6n-
temi kullanilarak gercgeklestirilen arastirma kapsaminda yanit aranan sorular su sekildedir;

e Belediye Ust kademe yoneticileri liderlik alaninda eksiklikleri oldugunu disinmekte midir-
ler?

e Belediye Ust kademe yoneticileri mesleki bilgi alaninda eksiklikleri oldugunu diisinmekte
midirler?

e Belediye Ust kademe yoneticileri liderlik alaninda bir egitim almay: istemekte midirler?

e Belediye Ust kademe yoneticileri mesleki bilgi alaninda bir egitim almayi istemekte midir-
ler?

2. Tiirkiye’de Belediyelerin Konumlari ve Gorevleri

Tirk kamu birokrasisi, merkezi ve yerinden yonetim olmak (zere ikili bir yapilanmaya sa-
hiptir. Yerinden yonetim yapisi mahalli idareler Gizerinden 6rgutlendirilmistir. Tlrkiye’de ma-
halli idareleri belediyeler, kdy yonetimleri ve il 6zel idareleri olusturmaktadir. Bu yerel yone-
timler igerisinde sahip olunan yetki, biitce ve kadro ile en &ne ¢ikani belediyelerdir. il ve ilge
seklinde mdalki sinirlara ayrilmis olan Tirkiye cografyasinda, belediyeler en genis 6lcekte ma-
halli musterek nitelikli hizmetleri yerine getirmektedirler (Turkiye Cumhuriyeti Anayasasi,
1982: Md. 123, 126, 127; Belediye Kanunu, 2005). Bu kapsamda Tirkiye’de belediyelerin sayi-
lari ve tlrleri Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1: Tiirkiye’de Belediyelerin Tiirleri ve Sayilari

Blyuksehir Belediye Sayisi 30

il Belediye Sayisi 51
Biiyiiksehir ilce Belediyesi Sayisi 519
ilce Belediyesi Sayisi 402
Belde Belediyesi Sayisi 396
Toplam Belediye Sayisi 1398

Kaynak: (E-igisleri, 2018)

Tiurk kamu birokrasisi icerisinde belediyeler, mahalli misterek nitelikli olmak sartiyla ol-
dukga genis bir sorumluluk izerinden ¢alismalarini yiritmektedirler. Merkezi yonetimin yerel
sorunlarla ugrasmasina gerek kalmayacak bir seviyede fiziksel, sosyal, kiltlrel, saglk, spor,
egitim ve ekonomiyi kapsayacak sekilde; bircok alanda dogrudan ve dolayh olarak hizmet
Gretmektedirler. Belediyelerin yerine getirmeleri gereken gorevler ilgili Kanun uyarinca Tablo
2’deki gibi derlenmistir.
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Tablo 2: Belediyelerin Temel Gérevleri

imar, su, kanalizasyon ve ulagim altyapi Cografi ve kent bilgi sistemleri Temizlik isleri yapmak ve kati
sistemlerini kurmak. kurmak. atik toplamak.
Zabita, itfaiye, kurtarma ve Sehir ici trafik diizenlemeleri Defin ve mezarlik isleri yap-
ambulans isleri yapmak. yapmak. mak.
Agaglandirma, park ve yesil alan yap- Konut yapmak. Kultlur, .sanat, tL.|r|2m ve
mak. genglik hizmetleri yapmak.
Ogrenci yurtlari yapmak. Sosyal yardim hizmetleri yapmak. Nikah islemleri yapmak.
Meslek kazandirma egitimleri yapmak. Ekonomiyi ve ticareti gelistirmek. Okul yapim ve bakim.
Hastane yapim ve bakim. Mabet yapim ve bakim. Tarihi mekan bakim ve onarimi.
Amator kullplere yardim yapmak. Yasl ve engellilere yardim yapmak. Gida bankaciligi yapmak.

Kaynak: (5393 Sayili Belediye Kanunu, 2005: 14)

GoOruldigu Uzere belediyeler dogru idare edilmeleri halinde, bir kentin ihtiya¢ duydugu bir-
¢ok hizmetin yerine getirilmesi igin oldukca genis yetkilerle donatilmiglardir. Bununla birlikte
belediyelerde yonetim kademesinde dikey ve yatay bir hiyerarsi s6z konusudur. Baskandan
asagl dogru inen siralama dikey hiyerarsiyi olustururken; baskan haricinde diger birimler kendi
siniflarinda yatay hiyerarsiyi olusturmaktadirlar (Bkz. Tablo 3).

Tablo 3: Tiirkiye Belediyelerinde Ust Kademe Yénetim Semasi

il ve ilge Belediyeleri Biiyiiksehir Belediyeleri
Belediye Bagkani Belediye Baskani
Baskan Yardimcilari Genel Sekreter ve Yardimcilari
Mudurler Daire Baskanlari
Muddarler

Bu hiyerarsi lizerinden ¢alismalari organize edilen belediyelerde, st kademe yoéneticileri-
nin liderlik vasiflari belediye 6rglitlenmesini etkin bir sekilde idare etmelerini saglarken; mes-
leki bilgi kapasiteleri ise kente yonelik hizmetleri nitelikli bir sekilde Gretmelerini saglamakta-
dir. Daha net bir ifadeyle belediyenin kendi organizasyonel yapisi ve de kent, belediye st
kademe yoneticilerinin liderlik ve mesleki bilgi kapasitelerinden dogrudan etkilenmektedir.
Dolayisiyla galismanin bundan sonraki kisminda liderlik ve mesleki egitim kavramlari ele alin-
maktadir.
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3. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami insanhgin tarihi kadar eskidir ve en temelinde insanlarin davranislarini et-
kileyebilmek uzerinden agiklanmaktadir. Bir kisi eger diger insanlarin davraniglarini bagka
insanlardan daha ¢ok etkileyebiliyorsa, liderlik glicii de o noktada ortaya ¢ikmaktadir (Stogdill,
1974: 3-18; Yukl, 2010: 21). Sosyal bir varlik olan insan, sosyal bir yasam tarzi meydana getir-
diginden itibaren gruplasma ve taraf olma egiliminde oldugundan dolayi, kendi igerisinden
liderlik edecek kisilere ihtiyag duymustur. Liderlik kavrami ilk baslarda ve uzunca bir siire tan-
rinin secgimi ve latfu olarak goriilmis, sorgulanmayan ve dogrudan itaat edilen bir anlam yik-
lenmistir. Fakat daha sonralari sosyal yasamda ortaya ¢ikan yeni hedeflerle birlikte liderlik
kavraminin sorgulanabilir ve gelistirilebilir bir kavram oldugu kabul gérmeye baglamistir. Gu-
nimizde insanlara bagl ortaya ¢ikan organizasyonlarin daha karmagsik hale gelmeleri ise,
ozellikle farkli liderlik yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasinda oldukga etkili olmustur. Artik tek tip
bir liderlik anlayisindan ziyade, organizasyonun 6zelliklerine ve amaglarina gore liderlik tarzlar
ortaya konulmaktadir (Ozkan, 2016: 616-617).

3.1. Liderligin Gug¢ Kaynaklari

insanin oldugu her yerde bir amag ve organizasyon mevcuttur ve dolayisiyla insanlari yén-
lendiren ve onlarin davranislarini etkileyen liderler de insanin oldugu her yerde bulunmakta-
dirlar. Burada liderlik mesruiyetinin ve glcinin nereden geldigi konusu ortaya ¢ikmaktadir.
Liderligi olusturan ve onun digerleri tarafindan kabul edilmesini saglayan gli¢c kaynaklari su
sekilde siralanabilir (Korkmaz, 2017: 13-15);

e Yasal Giig: Belirli bir kanuni metinden ortaya ¢ikan yaptirim yetkisine bagh olarak bir
kisinin sahip oldugu giictir. Burada liderin taleplerini yerine getirmeyen kisiler yasanin di-
sina ¢ikmis sayilacaklarindan dolayi ceza alma tehlikesiyle karsi karsiyadirlar ve lidere uy-
mak zorundadirlar. Yasal giic kaynaginda liderin kisisel yeteneklerinin ve donanimin bir
onemi bulunmamaktadir. Lider tim gilicini iginde bulunulan organizasyonun yaptirim
gliclinden almaktadir.

o Odiillendirme Giicii: Belirlenmis basarilara ulasiimasi halinde, liderin 6diil vermesi lize-
rinden saglanan gli¢c kaynagidir. Burada lider, vaat ettigi 6dile gore digerlerini motive et-
mekte ve yonlendirmektedir. Maas artisi, takdir etme, pozisyonunu yikseltme ve is yliki-
ni hafifletme gibi cesitli 6daller lider tarafindan kullanilmaktadir. Lider giiclinii zorlama
Uzerinden degil, daha ¢ok yonetilenlerin gonullilugi Gizerinden almaktadir.

e  Zorlayici Giig: Liderin dogrudan diger insanlari zorlamasi ile ortaya ¢ikan giic kaynagidir.
Lider burada hem dogrudan hem de dolayi bir sekilde zor kullanabilmektedir. Bu zorlama
can ve mal givenligini tehdit etmek gibi gayri mesru bir sekilde olabilecegi gibi; isten at-
ma, toplumdan uzaklastirma, ceza verme gibi kendisine tanina yetkiler Gizerinden mesru
yontemlerle de ortaya konulabilmektedir.

e Karizmatik Giig: En etkin glic kaynaklarindan birisi olarak nitelendirilmektedir. Lider bu-
rada tamamen kendi kisiligi ve yetenekleri lizerinden digerlerini etkisi altina almakta ve
yonlendirmektedir. insanlari motive ederek, kendi istekleri ile en iist seviyede hizmet et-
melerini saglamakta bu glic kaynagi oldukga etkilidir. Karizmatik liderlikte yonetilenler
acisindan biat etme en (st seviyeye ¢ikarken, sorgulama da en alt seviyeye inmektedir.

e Uzmanhk Giicii: Lider burada gliclinii kendi mesleki donanimindan almaktadir. Belirli

hedefler icin bir araya gelmis kisiler, liderin sahip oldugu bilgi birikimi ile hedeflerine ula-
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sacaklarina inandiklarindan dolayi ona tabi olmaktadirlar. Bu gii¢c kaynaginda lider, diger-
lerinden fazla oranda sahip oldugu bilgisiyle kendisini mesru hale getirmektedir.

3.2. Liderin Yoneticiden Farki

Genel anlamda lider ve yoOnetici ayni goriilse de aralarinda énemli farklar bulunmaktadir.
Lider kendi vasiflariyla hilkkmetme glicini elde ederken; yonetici kendisine baskalari tarafin-
dan verilen yetki ile bu giict elde etmektedir. Ayrica liderin basarisi hedeflere ulasma tzerin-
den olgllurken, yoneticinin basarisi kar mariji tizerinden olgtlmektedir. Bir baska deyisle yéne-
tici, organizasyonu siirdirebildigi oranda basarili kabul edilirken; lider ise organizasyonu hede-
fe ulastinp ulastiramadigi lzerinden degerlendirilmektedir. Bunlarin yaninda yoénetici, bir
organizasyonda gorevlendirilmeye ihtiya¢ duyarken; lider bu organizasyonu kendisi insa et-
mektedir. Dolayisiyla etkileme yetenegi sayesinde lider gii¢ ve otoriteyi kendisini izleyenler-
den alirken; yonetici bu glici kendisini oraya getirenlerden almaktadir. Lider ve y6neticinin
arasindaki temel bir diger farkhlik da kendilerine tabi olanlardan gelmektedir. Lideri takip
edenler icin bir zorunluluk s6z konusu degilken, yoneticiyi takip edenler agisindan boyle bir
serbestlik yoktur. Bunun sebebi lideri takip edenleri, liderin kendi yetenekleri bir araya getirir-
ken; yonetici halihazirda var olan bir toplulugun basina getirilmektedir (Bertocci, 2009: 9-11).
Lider ve yoneticinin farklarini Tablo 4’de daha detayli olarak gérmek mimkiind{ir;

Tablo 4: Lider ve Yéneticinin Farklari

Yéneticinin Ozellikleri
Var olani yonetir.
Baskalarindan kopyalar.
Var olani korur.
Sistemlere ve yapiya odaklanir.
Kontrol altinda tutmaya calisir.

Kisa vadeli bakis agisina sahiptir.

"Nasil" ve "ne zaman" sorularini sorar.

Oniine bakar.
Taklit eder.
Stattkoyu kabul eder.
Emir eridir.

isleri dogru yapar.

Liderin Ozellikleri
Var olani yeniler.
Orijinallik ortaya koyar.
Var olani gelistirir.
insanlara odaklanir.
Glven ruhunu gelistirir.
Uzun vadeli bakis agisina sahiptir.
"Ne" ve "nigin" sorularini sorar.
Ufka bakar.
Yaratir.
Statiikoya meydan okur.
Kendine buyruktur.

Dogru isi yapar.

Kaynak: (Luthans, 2011: 415)

Fakat burada yoneticiligin olumsuz, liderligin ise daha olumlu bir kavram oldugu sonucuna
varilmamalidir. Her organizasyon ve topluluk amaclarina uygun bir sekilde bazen liderlere,
bazen de yoneticilere ihtiya¢ duyabilmektedir. Eger risk alinarak biyilik asamalar kaydedilmesi
gerekiyorsa liderlik; aksi halde mevcudun korunmasi ve daha temkinli bir gelisim hedefleni-
yorsa da yoneticilik 6n plana ¢ikmaktadir. Bunun yaninda artik organizasyonlar daha yogun bir
rekabet ortaminda uzun vadeli hedeflere yoneldiklerinden, degisimi yaratma ve slirdiirme
becerisine sahip olan liderlik yaklasimlari bir zorunluluk haline gelmistir denebilir. Tim bu
glncel gelismeler liderligin yoneticilik karsisinda daha 6n plana ¢ikmasina sebep olmaktadir
(Bozlagan, 2005: 29-30). Burada dikkat edilmesi gereken bir diger husus da her lider yonetici
olabilir, fakat her yonetici lider olamaz. Bunun sebebi liderin diger insanlardan ayrilan mezi-
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yetlere sahip olmasidir. Bunlara ek olarak dogru bir liderin sahip olmasi gereken temel nitelik-
leri su sekilde derlemek miimkindir (Oplinger vd., 2016: 67-74; Zaccaro vd., 2001: 453-476;
Spears, 2010: 25-30; Vesso ve Alas, 2016: 306-317);

Tablo 5: Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Adalet saglama
Cesur olabilme
Dogru sézlii olma
Empati yapabilme
Etik olabilme

Etki kurabilme

Glven verme

Hedef belirleyebilme
Hesap verebilme
iletisim kurabilme
isbirligi yapabilme
Kendini gelistirebilme
Motive edebilme
Oncii olma

Pozitif olma

Problem ¢ozebilme
Stratejik dustinebilme
Ekip olusturabilme
Moral verme

Takipgileri gelistirme

Minnet duyabilme
Ogretebilme

Kendine glivenme
Sorumluluk tstlenebile
Ornek olabilme
Problem ¢6zebilme
Merhametli olma
Kisilikli olma
Dinleyebilme

Duyarli olma
Comertlik

Dogru yorumlayabilme
Odaklanabilme

Odiil verebilme

Glven verme
Karizmatik olma
Tarafsiz olma

Yetki devredebilme
Caliskan olma

Fark edilir olma

Sadik olabilme
Merakli olma
Duygularini dizginleme
Organize edebilme
Yaraticilik

Esneklik

Firsatlari gérebilme
Karsi koyabilme
Olgunluk

Zamani yonetebilme
Acik fikirlilik

Tutarli olabilme
Geri adim atabilme
iddiali olma

Sabirli olma
Anlagma yapabilme
Risk yonetebilme
Saygi gosterebilme
Disiplinli olma

Perspektif gelistirebilme

Hizmet edebilme
Danisabilme

Hatiplik
Glivenebilme
Sezebilme

Ceza verebilme
Kendini adama
Yetenekleri kesfetme
Soziinde durma
Heyecan uyandirabilme
Tevazu gosterebilme
Tutkulu olabilme
Vizyon olusturabilme
Yaratici olabilme
Umut verebilme
Yorulmama

Bencil olmama
Sinirlarini bilme

Eser birakabilme

Deger yaratabilme

3.3. Liderlik Yaklagimlari

Liderlik yaklagimlari, liderlerin sahip olduklari 6zelliklerin tespit edilmesinde ve liderlik dav-
raniglarinin yorumlanmasinda kullanilan bakis agilaridir. Bu kapsamda liderlik yaklagimlari Gg

ana
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baslik altinda toplanmaktadir.

Ozellikler Yaklasimi: Liderligin bilimsel olarak analizi ilk olarak &zellikler yaklasimi ile bas-
lamistir. Burada liderlerin sahip olduklari fiziksel ve kisisel 6zellikler evrensel boyutta or-
taya konulmaya calisiimistir. Fakat bu galismalarda ortaya konulan veriler uzun soluklu
olmamis ve biylk oranda kabul gérmemislerdir. Bunun sebebi liderlerin sahip olduklari
zeka, bilgi, kendine glven, dirustlik, gizel gorinme, uzun boylu olma, enerjik olma, ah-
lakli olma ve diger ozelliklerin 6l¢lilmesinin tam anlamiyla mimkiin olmamasidir. Bu kap-
samda liderleri sahip olduklari 6zelliklere gére betimleyen bu goriis zaman igerisinde geri
planda kalmistir (Luthans, 2011: 419-420).

Davranislar Yaklasimi: Ozellikler yaklasiminin liderleri tanimlamada yetersiz kalmasindan
dolayi bu yaklagim Gzerine yogunlasiimistir. Davranislar yaklasimiyla liderlerin sergileme-
leri gereken davranislar belirlenmeye calisilmis ve cesitli davranis siniflandirmalari yapil-
mistir. Michigan Universitesinde 1947’de yapilan galisma ile is merkezli ve kisi merkezli



Aralik 2019, C. 14,S.3

davranislar incelenmistir. is merkezli davraniglar yaklasiminda, hedefe varmak liderin te-
mel amaci olarak belirlenmistir. Bunun igin lider 6dil ve ceza gibi yetkilerini kullanabil-
mektedir. Kisi merkezli davranislar yaklasiminda ise liderin ekibi ile iletisim kurabilmesi,
onlari motive etmesi, yeteneklerini ortaya c¢ikartmasi, arkadaslik ve dostluk baglarini ge-
listirmesi gibi davranislar belirlenmistir. Burada lider, ¢alisanlarin tatminine odaklanarak
performansi gelistirmeyi hedeflemektedir. Bu dénemde Ohio State Universitesi'nde de li-
derin ise ve galisanlara yonelik davraniglarini 6lgen anket ¢alismalari yapilmistir. Bu galis-
malar sirasinda ise yonelik yogunlasan liderlikte sonuca odaklanildigi ve bu yonde kati bir
yapilanma tesis edildigi gézlemlenirken; galisana yonelik lider davranisinda ise arkadashk
kurma, karsilikh gtiven olusturma, sicaklik ve uyum gelistirme gibi pozitif davranislarin li-
derler tarafindan sergilendigi gozlemlenmistir (Bertocci, 2009: 28-30).

Her liderin kendisini lider yapan 6zellikleri olmasina ragmen, kendisini diger liderler-
den ayiran yonetme tarzi da bulunmaktadir. Bazi liderler dogrudan hilkmetmek isterken,
bazilar birlikte yonetmeyi tercih edebilmektedir. Burada iginde bulunulan kosullar, yetki-
ler, amaclar ve ekibin bu duruma yaklasimi gibi etmenler bir zemin hazirlamaktadir. Bu
kapsamda en temelinde lg¢ temel liderlik davranisi bulunmaktadir;

e Otokratik Liderlik: Bu liderlik tarzinda tim yetki, karar alma ve uygulatma giici
sadece liderde bulunmaktadir. Lider burada kendi yetkilerini ve yaptirim gicini
bagkalari ile paylasmamaktadir. Kisacasi liderin dedigi her sey yerine getiriimekte
ve sorgulanmamaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 46). Lider burada cezalandir-
ma gibi zorlayici gliciinii de kullanabilmektedir. Otokratik liderlik her ne kadar adi
ve tanimlamasi ile olumsuz gorilse de icinde bulunulan sartlara goére olumlu ge-
tirileri de olabilmektedir. Ozellikle kriz dénemlerinde; daginik, motivasyonu dii-
suk ve birlikteligini kaybetmis organizasyonlarda slreclerin toparlanmasi igin
basvurulan bir tarz olabilir.

o Demokratik Liderlik: Lider burada demokratik bir anlayisi orgit kiltiri haline
getirmeye calismaktadir. Kendisiyle birlikte astlarinin ve diger 6rgit mensuplari-
nin karar alma siireclerinde yer almalari icin hem onlara firsat vermektedir hem
de onlari motive etmektedir (Bakan ve Biyilkbese, 2010: 75). Bu yaklasimin be-
nimsendigi liderlikte cezadan daha ¢ok 6dll verme ve fikirlere deger verme soz
konusudur. Demokratik liderlik kriz zamanlarinda sorunlarin derinlesmesine se-
bep olsa da normal sartlar altinda daha ¢ok fikrin ortaya konulmasini ve 6rgiit
Uyelerinin ¢alismalari daha ¢ok sahiplenmelerini saglayabilir.

e  Serbestiyetgi Lider: Lider burada yetkilerini blylik oranda digerlerine devretmek-
te ve olabildigince sorumluluk almamaktadir. Bir baska deyisle liderlik pozisyo-
nunda bulunan kisi yonetmekten ziyade, sorumluluklari dagitarak bir koordina-
torlik yapmaktadir. Dolayisiyla bu tarzi benimseyen lider, karar almak ve kendi
amaglarina ulasmak icin digerlerine bagimh konumdadir. Grup burada kendisini
yonetmekte ve lideri yénlendirmektedir (ibicioglu vd., 2009: 6). Bu liderlik tar-
zinda grup Uyeleri liderden daha 6n plana ciktiklarindan; kendilerini gelistirmele-
ri, daha rahat goris bildirmeleri, kendi i¢clerinde ise yonelik gruplasabilmeleri ve
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yeni fikirler Gretebilmeleri miimkiin hale gelebilmektedir. Tim bu liderlik davra-
nislariyla ilgili olarak isleyis streglerini Tablo 6 Gzerinden okumak mimkinddr.

Tablo 6: Liderlik Davranislarinin Yansimalari

Eylem Otokratik Tarz Demokratik Tarz Serbestiyetgi Tarz
Amag Sadece lider karar verir Astlarin gortst alinir ilgili herkesin goériist alinir
Belirleme gorts g gorls

Tum kademeler siireglere dahil

Karar Alma Astlarin katiimi yoktur Astlara danigilir edilir
iletisim Yukandan asagiya Yukarjdan asagi ve Yukari — al§aé| ve ga‘praz tim
Asagidan yukari yonleri igerir
. Pozitif
Motivasyon Tiirii Cezalandirma Uzerine Oddllendirici -~ ozm. .
odillendirici
Yetki Devri Yok Kismen Fazla

Kaynak: (Ozsalmanli, 2005: 139’dan uyarlanmistir.)

e Durumsallik Yaklasimi: Ozellikler ve davranislar yaklasiminda liderlik tarzlari yeterli sevi-
yede yorumlanamadigl igin, ilerleyen yillarda durumsallik yaklagimi gelistirilmistir. Bu yak-
lasimda temel bakis agisi liderligin bulunulan ortama ve amaglara gore degistigidir. Du-
rumsallik yaklasiminda lider, icinde bulunulan kosullara, amaglara ve sahip olunan
imkanlara gore davraniglar ortaya koymaktadir. Bu yaklagimin varsayimina gore tim ko-
sullar icin gegerli tek bir liderlik bigimi yoktur. Her kosul ve ortam kendisine 6zel liderlik
tarzlarina ihtiya¢ duymaktadir. Bu kapsamda durumsallik yaklasimina etki eden dort te-
mel etmen bulunmaktadir (Bertocci, 2009: 34);

o Liderin kisisel 6zellikleri: Liderin sahip oldugu teknik yetenekleri, motive etme
glcl, gegcmis tecribeleri, vizyonu, sorumluluk bilinci, is onceliklerini belirleye-
bilme gibi 6zelliklerden olugmaktadir. Burada lider ile ekip arasindaki iliskiler iyi
ise lider icin olumlu; bu iligkiler koti ise lider igin olumsuz bir durum séz konusu-
dur. Daha net bit ifadeyle liderin kisisel 6zellikleri, ekip ile olan iliskisine etki
edebilmektedir.

e isin dzellikleri: isin karmasa veya rutinlerden olusmasi durumudur. isi gercekles-
tirmeye yonelik yontemler belirliyken ortam lider i¢in daha iyi; bu yontemler be-
lirsizken ortam lider icin daha olumsuzdur.

e Organizasyon yapisi: Organizasyonun politikasi, kurallari, kaynaklari ve motivas-
yonu lider i¢gin gesitli olumlu veya olumsuz kosullar saglamaktadir.

e Takipgilerin nitelikleri: Takipcilerin ihtiyaglari, beklentileri, yetenekleri, motivas-
yonlari, kisilikleri ve diger o6zellikleri lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortami

saglamaktadir.

3.4. Liderlikte Modern Yaklagimlar

Liderlik yaklasimi, liderlik davranisindan farkli olarak; bir liderin kendi yonetme vizyonunu
ifade etmektedir. Her liderin kendine ve 6rgitiine yukledigi anlam (zerinden belirledigi yo-
netme anlayisi bulunmaktadir. Bu kapsamda bes temel liderlik yaklasimindan bahsetmek
mumkindur;
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Karizmatik Liderlik: Burada lider tim y&netme glcinii ve megruiyetini kendi karizmatik
yeteneklerinden almaktadir. Fakat bu karizma sifati lidere kendisi tarafindan degil, takipgileri
tarafindan verilmektedir. Takipgiler agisindan karizmatik gordukleri bir liderin ardina distikle-
rinden dolay! bir génullilik de ortaya g¢ikmaktadir. Dolayisiyla karizmatik liderler, takipgileri
tarafindan en ¢ok baghlik ve itaat goren kisilerdir. Bunun yaninda karizmatik liderin ihtiyag
duydugu bazi bilesenler mevcuttur; ¢evre tarafindan onaylanma, ilham verici yeni bir vizyona
sahip olma, mevcut statliye alternatif olma, alisiimadik olma, amaciyla ilgili tutkulu olma,
mevcudu degistirme konusunda alisiimadik yontemleri kullanabilme, takipgilerde yiiksek bek-
lentiler olusturabilme, uzmanlk ve yetenekler bakimindan benzersiz bir kisilik ortaya koyabil-
me gibi o6zellikler burada sayilabilir (Conger ve Kanungo, 1998: 48-51). Karizmatik liderler
ayrica lye ihtiyaglarina duyarhlihk gésterme, cevresel etkenleri iyi okuyabilme, sira disi davra-
nislar sergileme, risk lstlenebilme gibi 6zelliklere de sahiptirler (Arikan vd., 2017: 5-6). Kariz-
ma gibi, kisiyi digerlerinden ayiran ve onun adeta bir kahraman gibi gorilmesini saglayan
ozellik; karizmatik liderlerin diger tiim liderler arasindan siyrilmalarini saglamaktadir. Karizma-
tik liderlige iliskin olarak olumlu ve olumsuz yonler su sekilde belirtilebilir (Nikoloski, 2015: 19-
26; Sparks, 2014: 3-9; Flynn ve Staw, 2004: 311-313);

e Olumlu Yanlari: Orgiitii icinde bulundugu krizden gikartabilir, 6rgiite yeni bir vizyon ka-
zandirabilir, dagilmis olan 6rgiitl yeniden toparlayabilir, 6rgiitii hedeflenen basariya daha
kisa slirede ulastirabilir, 6rgiit disindaki diger kesimlerin de destegini alabilir, 6rgiite yeni
bir heyecan getirebilir.

e  Olumsuz Yanlari: Zamanla glg zehirlenmesi yasayabilir, otoriter bir anlayisa yonelebilir,
kendisinden sonra orgit dagilabilir, tim basariyi Gstlenerek astlarini kirabilir, kendi amag-
larini érgltiin 6nline koyabilir, diger karizmatik lider adaylarindan rahatsizlik duyabilir,
yetki devrinden kaginabilir, 6rgltiin basari kapasitesi yalnizca liderin yetenekleriyle sinirli
kalabilir.

Déniistiiriicii Liderlik: DonUstlrici lider mevcut olandan daha farkli hedefler ve yontem-
ler belirleyerek, ekibini onlara uymaya tesvik etmektedir ve organizasyonda bir donlisim
gerceklestirmektedir. Donustlrici lider bunu gercgeklestirmek icin yetki devri yaparak astlari-
nin yeteneklerini gelistirmeyi hedeflemektedir. Bunun yaninda calisanlarina deger vererek,
onlari yeni hedeflere ulagmalari icin de yonlendirmektedir. Bu baglamda donustirtci liderlik,
liderlik anlayisini da farkli bir noktaya tagimaktadir. Artik ekibin motivasyon kaynag liderden
cok, yeni hedeflere ulasma gayesidir. Dolayisiyla liderin karizmasi, donistirtci liderin vasifla-
rindan sadece birisidir. Donstiirtict liderin sahip oldugu temel 6zellikler; karizma, motivasyon
saglama, entelektiiel tesvik ve takipgilere bireysel Gnem vermektir (Bass ve Riggo, 2005: 4-7).
Donustdrica liderlik uygulanan orgltlerde odil beklentisi 6n planda degildir. Takipciler daha
cok orglite baglanarak hedeflere ulasmak tizerinden motive olmaktadirlar. Lider burada takip-
cilerin kisisel amaglarini, 6rgitiin amaglarina uydurmaktadir. Bu kapsamda lider yeni bir viz-
yon olusturmakta, yeni hedefler ve yontemler belirleyerek; 6rgiitii bu yonde donistirmekte-
dir (Kaygin ve Kaygin, 2012: 30-31). Donlstirtcl liderin ¢alisma alani tiim organizasyonu ve
sirecleri kapsamaktadir. Hedeflerin yenilenmesi, ¢alisma sekillerinin yenilenmesi, kullanilan
yontemlerin yenilenmesi, bakis agilarinin yenilenmesi ve tiim bunlara ekibin uyum saglamasi
donistlrict liderligin amaglari arasindadir. Donustlriict liderlige iliskin olarak olumlu ve
olumsuz yonler su sekilde belirtilebilir (Odumeru ve Ogbonna, 2013: 356-359; Cavazotte vd.,
2013: 492-500);
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e Olumu Yanlari: Amacindan sapmis organizasyonu yeniden hedefe yonlendirebilir, moti-
vasyonunu kaybetmis bir orglitte yeniden motivasyon yaratabilir, gliniin gerisinde kalmig
yontemleri gliniin kogullarina uydurabilir, basariya gidecek yeni yollar ortaya koyabilir,
ekibe nasil basarili olabilecegini 6gretebilir, ihtiya¢ olan degisimi yaratabilir.

e Olumsuz Yanlari: Degisim anlayigi her 6rgit tarafindan kabul gérmeyebilir, durumu oldu-
gundan daha kot bir noktaya donistirebilir, mevcut dizeni bozabilir, 6rgiit ici uyumu
bozabilir, organizasyonu kendisini var eden degerlerinden kopartabilir.

islemci Liderlik: islemci liderlik, donistiiriicii liderden farkl olarak islerin ayni seyirde de-
vam etmesine yogunlagsmaktadir. Bunu yaparken ekip lyelerine 6dil ve ceza lzerinden bir
motivasyon saglamaktadir. Bu kapsamda burada bir takas s6z konusudur. Lider aldigi hizmet
oraninda takipgisine 6dil verirken; takip¢i de yaptigi is tGizerinden 6diliinii almaktadir. Dolayi-
siyla bu liderlige etkilesimci/yénetici liderlik de denilmektedir. islemci lider, ileriye yonelik
vizyoner dislince yaratmak yerine siireglerle ilgilenmektedir. Bu siireglerde ekip Uyesi sorum-
lulugunu zamaninda ve dogru olarak yerine getirdigi muddetge 6dil almaktadir (Odumeru ve
Ogbonna, 2013: 358). islemci lider, ekip lyeleri igcin hedefleri belirlemekte ve aksayan yanlari
tespit etmek icin denetim mekanizmasi kurmaktadir. Bu liderler is odakh ¢alismaktadirlar ve
belirli isler yolunda gittigi sirece de bir degisimin pesinden gitmemektedirler. Dolayisiyla is-
lemci lider daha ¢ok yoneticilik 6zelligi ile calismalarini yiritmektedir (Kilig vd., 2014: 251). Bu
sistemde ortada belirlenmis hedefler bulunmaktadir ve lider sadece bu hedeflere ulasiimasi
icin ¢alismalarini yiritmektedir. Boylece yeni bir hedef belirleme ve vizyon ortaya koyma
zorunlulugu olmadig igin, karizmatik 6zelliklere de ihtiyag duymamaktadir. Elindeki 6dil ve
ceza yetkisi liderlik edebilmesi igin yeterlidir. Lider burada isin yerine getirilip getirilmedigine
bakarken, calisan da aldigi 6diile odaklanmaktadir. Fakat lider burada sadece yonetici gibi
calismamakta, gerekli durumlarda midahale de edebilmektedir. Bu liderlikte iki temel yone-
tim anlayisi bulunmaktadir. Kosula bagl édillendirmede; lider ile takipgiler arasinda temel
olarak hedefe ulasma ve odillendirme sireci s6z konusudur ve lider genel olarak takipgi ola-
rak calismalari izlemektedir. Fakat istisnalarla yonetimde ise; ¢alisanlar hata yaptiginda, lider
gerekli miidahaleleri yapmak icin siireclere dahil olabilmektedir (Bozlagan, 2005: 43). islemci
liderlige iliskin olarak olumlu ve olumsuz yonler su sekilde belirtilebilir (McCleskey, 2014: 122-
125; Judge ve Piccolo, 2004: 755-765);

e Olumlu Yanlari: Orgiit dengeli bir sekilde hedeflerine ulasabilir, siirecler ve hedefler belirli
oldugu icin olumsuz durumlarin yasanma orani disebilir, sorumlulugunu yerine getirenler
odullerini diizenli alabilirler, is yUki ve 6dil belli oldugu igin anlagmazlik ortaminin mey-
dana gelmesi bertaraf edilebilir.

e Olumsuz Yanlari: Liderden gerekli vizyon ve dénlisim katkisi goriilmeyebilir, calisanlar
Uzerinde ekstra motivasyon yaratmak icin lider bir caba sarf etmeyebilir, 6rgiitii ve orga-
nizasyonu oldugundan daha ileriye gétiirmek icin lider sorumluluk almayabilir.

Hizmetkar Liderlik: Hizmet etmek ve liderlik etmek en temelinde birbirleri ile zit kavram-
lar olarak algilanabilirler. Fakat eger bir kisi organizasyonuna hizmet ederek katki sunmak
isterse ve bunun icin de o organizasyona liderlik etmesi gerekiyorsa, burada hizmetkar liderlik
ortaya ¢ikmaktadir. Hizmetkar liderlerin sahip olduklari bazi 6zellikler su sekilde siralanabilir;
dinleme, empati yapma, iliskileri iyilestirme, farkinda olma, ikna edebilme, kavramsallastirma,
6ngoru sahibi olma, idare etme, digerlerini gelistirme ve topluluk insa etme. Hizmetkar lider-
likte bulunan hizmet etme istegi bircok ekip Uyesinde bulunabilir. Fakat zamanla bu hizmet
etme isini yoneterek yerine getirebilecegine inananlar hizmetkar lider olmaktadirlar (Spears,
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2010: 26-29). Hizmetkar liderligi digerlerinden ayiran en temel 6zellik; “6nce insan ve 6nce
hizmet etmek” anlayisini ortaya koymasidir. Boylece lider hizmet bekleyen degil, hizmet eden
konuma gecmektedir. Bu kapsamda lider, organizasyonun ihtiyaglarini kendi ihtiyaglarinin
online koymaktadir. Hizmetkar liderler igin giig, para, séhret ve mevki 6ncelikli hedefler ara-
sinda degildir. Onlar igin tek gaye organizasyonu olumlu yonde gelistirmektir. Burada lider
kendisini degil, digerlerini diisinmektedir (Balay vd., 2014: 230-231). Hizmetkar liderin bulun-
dugu organizasyonlarda derin bir kendini adanmislik ortaya ¢ikmakta ve bu duygu biitinlGgu
organizasyonun diger Uyelerine de yayilmaktadir. Hizmetkar liderlige iliskin olarak olumlu ve
olumsuz yonler su sekilde belirtilebilir (Ingram, 2016: 22-25; Russel ve Stone, 2002: 145-154);

e  Olumlu Yanlari: Kurum igi isbirligi ve huzur ortami gelisebilir, hizmet bilinci ortaya ¢ikabi-
lir, kisisel hirslar bertaraf edilebilir, isbirlikleri daha rahat gelisebilir, kendini adayan takipgi
sayisi artabilir, karsihkl gliven duygusu gelisebilir.

e Olumsuz Yanlari: Heyecan ortadan kalkabilir, liderin karizma ortaya koymayisi takipgilerde
motivasyonsuzluk yaratabilir, 6dil mekanizmasi olmayisi sorun olabilir, 6nemli ve radikal
kararlar alinamayabilir, ihtiyag¢ olan degisimlerin ortaya konulmasi miimkin olmayabilir.

Stratejik Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider sadece bir vizyona sahip olmakla yetinmemek-
te; bu vizyona ulasilmasini saglayacak stratejileri de hayata gecgirmektedir. Stratejik lider bu
kapsamda mevcudu koruma egiliminden c¢ok gelecege odaklanmakta; buna uygun kisa ve
uzun vadeli stratejiler gelistirmektedir. Lider igin burada temel amag belirlenen hedefe ulag-
maktir. Dolayisiyla stratejik liderler, ayni zamanda gelecegi tasarlama gayretinde olan kisiler-
dir. Bu vizyona sahip olan lider gcevresini ¢ok iyi bir sekilde gbzlemlemekte, sartlari tim ger-
cekciligi ile tespit ederek, hedefe ulasmak icin gerekli stratejileri ortaya koymaktadir (Quong
ve Walker, 2010: 23-24). Stratejik liderler 6rgiitiin tim siireglerine egilmemekte, daha ¢ok
hedefe ulagsmak icin gerekli stratejileri olusturmakla ilgilenmektedirler. Bu yoniyle stratejik
liderlik 6rgiitiin st kademesinde gercgeklestiriimektedir. Burada lider, degisen c¢evresel kosul-
lari dogru okumaya yogunlasmakta, hedefe ulasmak igin olduk¢a cesur ve radikal kararlar
alabilmektedir. Dolayisiyla liderin temel amaci hedefi belirleyerek ona ulasabilmektir (Ugurlu-
oglu ve Celik, 2009: 127-128). Stratejik liderlik ginimiziin yogun rekabet gerektiren ortamin-
da en one gikan liderlik vizyonlarindan birisi olarak goriilebilir. Artik temel yoneticilik anlayisla-
ri bircok alanda yetersiz kaldigindan; gevresini okuyabilen, hedefleri dogru belirleyen, slrecleri
planlayabilen ve bunlara uygun stratejik planlamalar yapabilen liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyu-
labilmektedir. Stratejik liderlige iliskin olarak olumlu ve olumsuz yonler su sekilde belirtilebilir
(Quong ve Walker, 2010: 23-32; Davies and Davies, 2004, 30-37);

e  Olumlu Yanlari: Cevresel etmenleri dogru okuyabilir, ulasilabilecek hedefler belirleyebilir,
vizyonu net bir sekilde ortaya koyabilir, hedefe ulasmak icin gerekli stratejik planlamalari
yapabilir, amaclara ulasma olasiligi yliksek olabilir, takipgilerini motive etmesi kolay olabi-
lir, gintin gereklerine gore stratejileri yenileyebilir, neden sonug iliskisini dogru bir sekilde
kurabilir.

e  Olumsuz Yanlari: Sadece (st yoneticilik sireclerine yogunlasabilir ve alt yonetim sliregle-
rini gbz ardi edebilir, takipgileriyle yeteri kadar ilgilenmeyebilir, hedefe ulasmak icin temel
degerlerden kopabilir, sonuca odaklandigindan dolayi takipgilerin fikirlerini gbz ardi ede-
bilir, fazla duygusuz davranabilir, hedefe ulasmak icin her yolu mesru gorebilir.
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3.5. Liderlik Kavraminin Belediyeler Agisindan Onemi

Tirk yerel yonetim sisteminde belediyeler agisindan gli¢li baskan, glicstiz meclis modeli
hakimdir. Belediye baskani, belediye teskilatinin basi olarak belediyeyi sevk ve idare etmekte-
dir. Bunun yaninda belediyelerde basta baskan olmak Uzere, baskan yardimcilari, genel sekre-
terler, genel sekreter yardimcilari, daire bagkanlari ve mudiirler de belediyeyi yoneten aktor-
lerdir. Dolayisiyla belediyelerde énemli bir yonetici teskilatlanmasi bulunmaktadir. Ayrica
siyasi bir kurum olan belediyelerde baskanin segimle is basina gelmesi; en temelinde farkh
liderlik becerilerinin ve yoneticilik vasiflarinin kentin ¢ikari icin denenmesi ihtiyacindandir.
Halk burada kentini en iyi idare edecek kisiyi se¢meye calismaktadir. Bu sebeple belediye
bagkaninin ve diger st kademe yoneticilerinin sahip olduklari liderlik vasiflari, belediye teski-
latinin dogru yonetilmesi icin bir gereklilik olarak gorilebilir. Bu kapsamda liderlik vasiflarina
haiz olmayan bir idarecinin, ekibini etkin bir sekilde olusturmasi ve yénetmesi mimkiin ola-
mayacagindan; liderlik vasfi tim idareciler igin bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla yonetmesi ve degisim yaratmasi amaciyla secilen belediye baskanlarinin ve buna
bagh olarak da baskanlar tarafindan secilen diger idarecilerin sahip olduklari liderlik kapasite-
lerinin gelistirilmesi, belediyelerin daha etkin yonetilmeleri icin faydali olabilecektir. Bunlarin
yaninda, liderlik kavrami igerisinde yukarida anlatilan igerige ilave olarak, kisinin liderlik kapa-
sitesine katki saglayacak vizyon ve misyon belirleme, hedef belirleme, ekip olusturma ve yo6-
netme, etkili iletisim ve hitabet, beden dili, zaman yénetimi ve etik degerler gibi diger tamam-
layici bilesenlerin de belediye Ust kademe yoneticilerine kazandirilmasi disiinilebilir. Boylece
genel bir perspektiften liderlik kavrami alt bilesenleriyle birlikte degerlendirilmis olacaktir.

4. Mesleki Egitim Kapsaminda Hizmet igi Egitim

Hizmet ici egitim en temelinde; bir kurumda calisanlarin islerini 6grenmeleri ve daha iyi
yapmalari icin aldiklari mesleki egitimdir. Dolayisiyla bir kisiye isiyle ilgili temel mesleki bilginin
kazandirilmasi, hizmet ici egitim yontemiyle saglanmaktadir. Hizmet i¢gi egitim, calisanin pozis-
yonu fark etmeksizin gorevi siiresince belirli donemlerde almasi gereken bir egitim olarak
gorilmektedir. Kisi goreve basladigi ilk andan itibaren, temel is sureglerini ve isiyle ilgili diger
yenilikci yaklasimlari en verimli olarak hizmet ici egitimlerle edinebilmektedir. Ozellikle hizla
degisen ekonomik, sosyal, teknolojik ve teknik gelismeler; hizmet ici egitimin énemini her
gecen glin daha da arttirmaktadir. GUnun gerekli kosullarini yerine getirebilen ve gelecege de
hazir olan galisanlarin yetistirilmesi icin bu mesleki egitimlere basvurulmaktadir (Gérmis ve
Kahya, 2014: 38-39).

4.1. Hizmet i¢i Egitimin Hedefleri

Hizmet ici egitimle birlikte, kisi géreve basladigi ilk andan itibaren, gérevden ayrildigi ana
kadar isiyle ilgili olarak gelistirilmeye calisiimaktadir. Bu yaklasima gore bir kurumda calisanlar
ne kadar donanimliysa, o kurumun basarili olmasi da o oranda miimkindir. Bu kapsamda
hizmet ici egitimin hedefleri su sekilde siralanabilir (Oztiirk ve Sancak, 2012: 763-764);

e ise yeni baslayan kisinin kuruma uyumunu saglamak;

e  Calisan kisiye kurumun amag ve ilkelerini 6gretmek;

e Isin gerektirdigi temel mesleki egitimi calisanlara saglamak;

e (Calisana dikey ve yatay gecis imkani saglayacak mesleki egitimi vermek;

e Teknoloji, sosyal ve diger alanlardaki gelismelere ¢alisanin uyumunu saglamak;

e  Kurumun Urettigi mal veya hizmetteki verimliligi arttirmak;
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Calisana mesleki sorunlari ¢6zme kabiliyeti kazandirmak;

Galisani yeni sorumluluklar almaya hazir tutmak;

Galisanin gorevi, yetkisi ve sorumlulugu konusunda farkindaligini arttirmak;
Zaman, malzeme ve enerji tasarrufu saglamak;

isle ilgili kazalarin ve sorunlarin éniine gegmek;

Galisanin moralini ve kendine giivenini arttirmak;

Kurumun her kademesinde isini bilen kisiler meydana getirmek;

Kurumda agikhk ve gliven ortami gelistirmek;

Kurumsal politikanin anlagilmasini saglamak;

Karar alma ve sorun ¢6zme kapasitesini gelistirmek;

Degisime ayak uydurmayi kolaylastirmak.

4.2, Hizmet i¢i Egitimin Uygulama Tiirleri

Hizmet ici egitim sadece tek bir yontemle ve tek bir amagla uygulanmamaktadir. isin nite-
ligine ve g¢alisanin pozisyonuna gore uygulanmasi gereken farkli sekilleri mevcuttur. Bu sebep-
le hizmet ici egitimin tirlerini su sekilde siralamak mimkiinduar (Demirtas, 2010: 44);

Oryantasyon Egitimi: Calismaya yeni baslayan bir kisiye verilen temel ise alistirma ve
is 0gretme egitimidir. Burada kisiye kurumun hedefleri, isin gerekleri, kisinin sorumlu-
luklari ve galisma sekli 6gretilmektedir.

Temel Egitim: Gorevinde yeni ¢alismaya baslayan bir kisiye, bu asamada isin temel
prensipleri, amaglari ve sorumluluklari 6gretilmektedir. isle ilgili temel teknik bilgiler
de bu asamada kisiye gosterilmektedir.

Gelistirme Egitimi: Halihazirda ¢calismakta olan kisiye, isini ve kendisini gelistirmesi icin
egitimlerin verilmesidir. Boylece kisinin o isle ilgili uzmanhginin ve yenilikgi bakis agisi-
nin gelistiriimesi hedeflenmektedir.

Yiikselme Egitimi: Halihazirda calisan bir kisinin, daha Ust pozisyonlara hazirlanmasi
icin verilen egitimdir. Burada kisi yeni pozisyonun gerektirdigi bilgi ile donatilmaktadir.
Ozel Alan Egitimi: Calisan kisiye eger 6zel bir sorumluluk verilecek ise, bu yeni isiyle il-
gili bilginin kendisine aktarilmasidir. Burada kisi standart is gereklerinden ayri olarak,
yapacagi farkli ise yonelik olarak hazirlanmaktadir.

4.3.Hizmet ici Egitimin Zamanlama Tiirleri

Hizmet ici egitimin hangi zamanda verilecegi degiskenlik gosterebilmektedir. Egitimin ice-
rigi ve siresi burada belirleyicidir. Bu kapsamda iki farkli zaman diliminde bu egitimler verile-
bilmektedir (Peker, 2010: 11-12);

Mesai Iginde Hizmet igi Egitim: Calisan kisi isinin basindayken ve isini yaparken mes-
leki egitim alabilmektedir. Boylece ¢alisana mesai saatleri icerisinde bir egitim verile-
bilmektedir.

Mesai Disinda Hizmet i¢i Egitim: Calisan kisi mesaisini gecirdigi zaman diliminden ay-
ri olarak; hafta sonlari veya mesai saati bitiminde 6zel bir egitime alinabilmektedir.
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4.4. Hizmet igi Egitimin Mekan Tiirleri

Uygulanma mekanina gore de hizmet ici egitimde cesitlilikler olabilmektedir. Burada ikili
bir ayrim bulunmaktadir (Peker, 2010: 12-13);

e Kurum iginde Hizmet ici Egitim: Burada kisi kurumdan ayri bir yere alinmadan egiti-
me tabi tutulmaktadir. Bu kapsamda egitimi kurumun kendi egitimcileri verebilecegi
gibi, disaridan da egitimciler gelerek kisiye kendi kurumunda egitim verebilmektedir-
ler.

e Kurum Disinda Hizmet i¢i Egitim: Calisan kisi gerekli gdriilmesi durumunda kendi ku-
rumundan bagka bir yerde egitime tabi tutulabilmektedir. Genelde farkli kurumdan
katilimcilarin bir araya geldigi, egitim icin 6zel hazirlanmis mekanlara ihtiya¢ duyul-
dugu veya uzmanlara bizzat gidilerek egitim alinmasi gereken durumlarda bu yontem
uygulanmaktadir.

4.5. Kamu Kesiminde Hizmet i¢i Egitimin Yasal Dayanagi ve Uygulanisi

Kamu kesimine yonelik olarak mesleki egitim iki farkli kurum tarafindan verilebilmektedir.
ilki 6zel sektdriin profesyonelleri tarafindan verilen egitimlerdir. Burada gelir elde etmek igin
bir araya gelen profesyoneller ilgili kurumlara egitimler vermektedirler. ikincisi ise kamu kesi-
minin kendi uzmanlari tGzerinden verdigi egitimlerdir. Turkiye 6lceginde kamu kesiminde hiz-
met ici egitimin verilmesine yonelik temel yasal diizenleme 657 Sayili Devlet Memurlari Kanu-
nu’dur. Kanun uyarinca Devlet Personel Baskanhgi, kamuda hizmet ici egitime yonelik yonet-
melikleri hazirlamakla yetkilendirilmistir. Bunun yaninda Kanun uyarinca, ilgili kurumlar kendi
bunyelerinde personellerini egitmek tizere birimler olusturmakla gorevlendirilmislerdir. Ayrica
kamu kurumlari, kendi personellerini egitmek lzere yurt disina gdnderme imkanina da sahip-
tirler (Devlet Memurlari Kanunu, 1965: Md. 214-215-216-218).

4.6. Mesleki Egitimin Belediyeler Agisindan Onemi

Kentlerin sorunlarinin ¢6zlilmesi ve daha iyi idare edilmeleri i¢in, ilk siradaki sorumlu kamu
kurumu belediyelerdir. Konuyla ilgili olarak Tiirkiye 6zelinde kamu kurumlari, bunlara beledi-
yeler de dahil olacak sekilde, kendi kapasiteleri oraninda hizmet igi egitim vermektedirler.
Fakat bu egitimler bliyiik oranda mevcut yonetmeliklerin anlatiimasi ve temel gérevleri kapsa-
yacak bir seviyede uygulanmaktadir. Bu sebeple kentlerin sorunlarinin giiniin gereklerine gore
¢6zlilmesi ve geleceklerinin dogru bir sekilde olusturulmasi ancak geleneksel egitimin disinda
cikan ve yenilik¢i konulara deginen egitim programlariyla miimkiin olabilir. Bu sebeple hizmet
ici egitim ile yenilik¢i ve ufuk acici bilgilerin belediye list kademe yoneticilerine aktarilmasi;
kentlere verilen hizmetin kalitesinde olumlu yonde bir katki saglayabilecektir. Konuyla ilgili
olarak hem temel mesleki bilgilerin hem de vizyoner ufuk agici egitimlerin bir arada derlenme-
si ve belediye st kademe yoneticilerine aktarilmasi faydali olabilir.

5. Belediye Ust Kademe Yoneticilerinin Egitim Alma istekliliklerine Yonelik Bir Saha Aras-
tirmasi

5.1. Arastirma Evreni, Orneklem ve Arastirma Yontemi

Calisma kapsaminda belediye Uist kademe yoneticilerine liderlik ve mesleki egitimlerin ve-
rilmesiyle ilgili olarak; ihtiya¢ ve isteklilik durumunu 6lgmek amaciyla bir saha arastirmasi
gerceklestirilmistir. Arastirma yontemi olarak tarama modeli kullaniimistir. Tarama modeli;
gecmiste veya mevcutta var olan bir durumu, oldugu sekliyle betimlemekte kullaniimaktadir.
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Burada Uzerine arastirma yapilan kisi, kurum veya olay mevcut oldugu haliyle betimlenmekte-
dir (Karasar, 2012: 77). Arastirma kapsaminda mevcut durumu tespit etmek amaciyla tiimeva-
rim yaklasimi kullanilmistir. Timevarim yaklasimi; teorik ve uygulamali bilgi dizeyinin distk
oldugu durumlarda kullaniimaktadir (Bozlagan, 2005: 78). Dolayisiyla arastirma kapsaminda
bir anket uygulamasi yapiimistir. Arastirma evrenini Edremit Belediyesi’'nde goérevli (st kade-
me yoneticiler olusturmaktadir. Bunlar; baskan (sayisi 1), baskan yardimcilari (sayilari 2) ve
muddrlerdir (sayilari 20). Arastirma evreninin olusturan Ust kademe yoneticilerin birimleri
Tablo 7’deki gibidir.

Tablo 7: Edremit Belediyesi Ust Kademe Yéneticileri

Pozisyon Birim
Belediye Baskani
Belediye Baskan Yardimci
Belediye Baskan Yardimcisi

Midiir Bilgi islem Mudurligu
Mudir Destek Hizmetleri Mudurligi
Miidir Emlak ve istimlak Madiirligi
Madir Etlt Proje Mudurlagi
Miidir Fen isleri Midirligi
Mudir Hukuk isleri MidirlGga
Miidir imar ve Sehircilik MudirlGgi
Mudir insan Kaynaklari Miidurltgi
Mudir isletme ve istirakler MiidirlGigii
Mudir Mali Hizmetler MidarlGgi
Mudir Kiiltir ve Sosyal Isler Miidurltgi
Miidir Ozel Kalem Miidirligi
Madir Park ve Bahgeler Mudurlugu
Mudir Ruhsat ve Denetim MudurlGga
Mudir Mubhtarlik isleri MidarlGga
Midiir Saglik isleri Mudurlaga
Mudir Temizlik isleri Midurligi
Mudur Yapi Kontrol Mudurliga
Miidir Yazi isleri MudirlGigi
Mudir Zabita Mudurluga

Kaynak: (Edremit Belediyesi, 2019)

Orneklemi ise burada gérevli mudirler olustururken, Belediye biinyesinde miidiir yardim-
cist pozisyonu bulunmamaktadir. ilgili rakamlar gdz dniine alindiginda rneklemin evreni tem-
sil orani %87’dir. Anket arastirmasi igin 2018 Aralik ayinda Edremit Belediyesi Ozel Kalem
Muadarlagua ile iletisime gegilmis, anket sorulari teslim edilmis; konuyla ilgilenen belediye bas-
kan yardimcisinin izni ve yonlendirmesiyle érnekleme dahil edilen 20 midirden 17’si anket
sorularini yanitlamistir. Arastirma kapsaminda 17 mudirden alinan yanitlar Tablo 8 ve Tablo
9’da derlenmistir. Arastirma sonuglari SPSS istatistik programinin 22. Siirimiinde Cronbach’s
Alpha giivenilirlik analizine tabi tutulmus, burada gikan sonug 0.78 olmustur. Kaya’nin belirtti-
gine gore Cronbach’s Alpha givenilirlik degeri icin 0.70 ve lzeri glvenilir bir degerdir (Kaya,
2013: 185).
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5.2. Arastirmanin Bulgulan

Tablolarda verilen énermelerin sonuglari yorumlanirken “katiliyorum” ve “kesinlikle katil-
yorum” yanitlariyla; “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” yanitlari birlikte degerlendi-
rilmistir.

Tablo 8: Liderlik Konusuyla ilgili Onermeler

g5
o E £ 32 £ o 5
- 3 =] o = -
2 T = > o )
. = 0 o ZE > = 3
Onermeler S > > = E 2 c =
w = = ® B £ » E
<8 5 % g Ei < E
(T (T
= = 2o 2 <
2
n % n % n % n % n %

1.1. Liderlik yetenegi tum yoneticilerde bulunmasi

gereken bir 6zelliktir. 12705 4 235 1 58 0 0 0 0

1.2. Belediye bagkaninin liderlik yetenegine sahip olmasi

bir gerekliliktir. 15 83 2 117 0 0 0 0 0 0

1.3. Belediye baskan yardimcisinin liderlik yetenegine

sahip olmasi bir gerekliliktir. 11 647 5 294 1 59 0 0 0 0

1.4. Belediye genel sekreterinin ve yardimcilarinin liderlik

yetenegine sahip olmasi bir gerekliliktir. 10588 4 235 3 176 O 0 o 0

1.5. Belediye daire baskaninin liderlik yetenegine sahip

olmasi bir gerekliliktir. 11 647 5 294 1 59 0 0 0 0

1.6. Belediyede gorev yapan muddrin liderlik yetenegi-
ne sahip olmasi bir gerekliliktir.

1.7. Turkiye genelinde hélihazirda gérevde olan belediye
st kademe yoneticilerinin, liderlik egitimi almalaridogru 9 53 6 352 2 11,7 O 0 0 0
bir uygulama olur.

1.8. Hayatinda ilk defa belediye baskani segilen bir

kisinin liderlik egitimi almasi faydali olur. 11 647 4 235 1 59 1 55 0 0

1.9. Hayatinda ilk defa belediye baskan yardimcisi olan

bir kisinin liderlik egitimi almasi faydali olur. 10 588 5 294 1 59 1 59 0 0

1.10. Hayatinda ilk defa belediyede miidur olan bir

kisinin liderlik egitimi almasi faydali olur. 10588 6 352 0 0 159 00

1.11. Hayatinda ilk defa belediyede genel sekreter veya
yardimcisi olan bir kisinin liderlik egitimi almasi faydah 9 53 4 235 1 59 3 176 O 0
olur.

1.12. Hayatinda ilk defa belediyede daire baskani olan

bir kisinin liderlik egitimi almasi faydali olur. 10 588 5 294 1 53 1 59 0 0

Liderlik egitimleriyle ilgili olarak; liderlik yeteneginin tiim yoneticilerde bulunmasi gereken
bir dzellik oldugunu disiinenlerin orani %94’tiir [Onerme 1.1.]. Bu kapsamda, bir belediye
baskanin liderlik yetenegine sahip olmasi gerektigini diisiinenlerin orani %100’diir [Onerme
1.2.]. Bu rakam, belediye baskaninin tamamen bir lider olarak gorildigini gostermektedir.
Ayni soru daha alt kademe yoneticilere gore yoneltildiginde; baskan yardimcisinin liderlik
yetenegine sahip olmasi gerektigini diisiinenlerin orani %94,1 [Onerme 1.3.]; genel sekreter
ve yardimcilarinin liderlik yetenegine sahip olmalari gerektigini dusinenlerin orani %82,3
[Onerme 1.4.]; belediye daire baskaninin liderlik yetenegine sahip olmasi gerektigini diisiinen-

744



Aralik 2019, C. 14,S.3

lerin orani %94,1 [Onerme 1.5.]; mudiriin liderlik yetenegine sahip olmasi gerektigini diisii-
nenlerin orani ise %94'diir [Onerme 1.6.]. Rakamlar gdstermektedir ki; Gist kademe yéneticile-
rin liderlik vasiflarina sahip olmalar bir gerekliliktir. Turkiye genelinde belediyelerde gorev
yapan Ust kademe yoneticilere liderlik egitimlerinin verilmesi gerektigi dnermesine ise; cevap
verenlerin %88,2’si olumlu gériis belirtmistir [Onerme 1.7.]. Hayatinda ilk defa belediye bas-
kani, baskan yardimcisi, daire baskani, midir, genel sekreter ve genel sekreter yardimcisi
olacak kisilerin; belirli bir liderlik egitimi almasi gerektigi 6nermesine de katilimcilar %76,5
izerinde olumlu gériis belirtmislerdir [Onerme 1.8., 1.9., 1.10., 1.11. ve 1.12.]. Tablo 8'deki
onermelere bakarak su sonuca varilabilmektedir; belediye st kademe yoneticilerine gore,
belediye Ust kademe yoneticileri liderlik 6zelliklerine sahip olmalidirlar ve bu yonde hem go-
revde olan hem de goreve yeni baslayacak olan kisilere liderlik alaninda egitimlerin verilmesi
gerekmektedir.

Tablo 9: Mesleki Egitimle ilgili Onermeler

EE
o E £ 52 £ o E
= 3 S s 9 = = =
=5 = S = <] X o
Onermeler € > > £ E = €z
0w = = ® B £ 5 E
¢35 8 <8 = S =
x © ©
= = 2o N N
z
n % n % n % n % n %

2.1. Mesleki eg.ltlm.g'oreve yeni baslayan tim kamu 12 705 4 235 1 59 0 0 0 o
galisanlarina verilmelidir.
2.2. Mevcut durumda, Tirkiye genelindeki belediye st

kademe yoneticilerinin temel mesleki bilgileri yeterlidir. 0 0 2 17 5 294 10 588 0 0

2.3. Turkiye genelindeki mevcut belediye Ust kademe
yoneticilerinin, glincel ve yenilikgi kent yonetimi yakla-
simlariyla ilgili olarak bir mesleki egitim almalari faydali
olur.

10 588 6 352 O 0 1 59 0 O

2.4. Hayatinda ilk defa belediye baskani segilen bir
kisinin, goreve baslamadan o6nce temel bir mesleki 6 352 9 529 1 59 1 59 0 O
egitim almasi faydali olur.

2.5. Hayatinda ilk defa belediye baskan yardimcisi olan
bir kisinin, gbreve baslamadan o6nce temel bir mesleki 5 294 10 588 1 59 1 59 0 0
egitim almasi faydali olur.

2.6. Hayatinda ilk defa belediyede muddr olan bir kisinin,
goreve baslamadan 6nce temel bir mesleki egitimalmasi 9 529 7 41,1 1 59 0 0 0 0
faydali olur.

2.7. Hayatinda ilk defa belediyede genel sekreter veya
genel sekreter yardimcisi olan bir kisinin, géreve basla- 8 47 8 47 1 59 0 0 0 0
madan 6nce temel bir mesleki egitim almasi faydali olur.

2.8. Hayatinda ilk defa belediyede daire baskani olan bir
kisinin, goreve baslamadan o6nce temel bir mesleki 9 52,9 7 41,1 1 59 0 0 0 0
egitim almasi faydali olur.

2.9. Bana verilecek bir liderlik egitimi benim igin faydali

5 294 8 47 1 59 3 176 0 O
olur.
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2.10. Bana verilecek yenilikgi ve giincel bir mesleki

o Lo 6 352 10 588 O 0 1 5,9 0 0
egitim benim igin faydali olur.

2.11. Belediye Ust kademe yoneticilerinin mesleki bilgi
birikimleri, ilgili kente verilecek hizmetlerin kalitesini 13 76,4 4 23,5 0 0 0 0 0 0
etkilemektedir.

2.12. Liderlik ve mesleki bilgi egitimlerinin, kendi beledi-
yemiz yerine merkezi yonetim tarafindan verilmesidaha 9 529 4 235 2 11,7 2 11,7 O 0
etkin ve verimli olur.

Mesleki egitimlerle ilgili olarak; mesleki egitimin tim kamu g¢alisanlari igin bir gereklilik ol-
dugunu disiinenlerin orani % 94'tiir [Onerme 2.1.]. Bu konuyla ilgili olarak, Tiirkiye genelinde
mevcut belediye Ust kademe yoneticilerinin yeterli seviyede mesleki bilgiye sahip oldugunu
diistinenlerin orani sadece %11,7'dir [Onerme 2.2.]. Bu eksikligin giderilmesi icin, mevcut
belediye st kademe yoneticilerine glincel ve yenilik¢i kent yonetim egitimlerinin verilmesi
gerektigini diisiinenlerin orani ise % 94’tiir [Onerme 2.3.]. Hayatinda ilk defa belediyede bas-
kan, baskan yardimcisi, daire baskani, midir, genel sekreter ve genel sekreter yardimcisi olan
bir kisinin; goreve baslamadan 6nce temel bir mesleki egitim almasi gerektigi énermesine
yiiksek seviyede olumlu gériis belirtiimis ve oranlar % 88’in lizerinde ¢ikmistir [Onerme 2.4.,
2.5, 2.6.,2.7. ve 2.8.]. Calismaya katilanlarin % 76,4’( kendilerine verilecek bir liderlik egitimi-
nin faydali olacagini belirtirken [Onerme 2.9.]; bu oran mesleki egitimlerle ilgili olarak % 94’e
gtkmaktadir [Onerme 2.10.]. Belediye iist kademe yoneticilerinin mesleki yénden birikimli
olmalarinin kente yarar saglayacagini diisiinenlerin orani %$100’diir [Onerme 2.11.]. Tim bun-
lara ek olarak, liderlik ve mesleki egitimlerin belediye st kademe yoneticilerine merkezi yone-
tim tarafindan verilmesinin dogru olacagini diisiinenlerin orani % 76,4’tiir [Onerme 2.12.].
Yerel yonetimde gergeklestirilen bir anket ¢alismasina, merkezi yonetimi 6n plana gikartacak
bir cevap verilmesi; bu egitimlerin daha profesyonelce verilmesine duyulan ihtiyaci goster-
mektedir. Tablo 9’daki 6nermelere bakarak su sonuca varilabilmektedir; belediye (st kademe
yoneticileri mesleki yénden egitime ihtiya¢ duymaktadirlar ve bu yonde isteklidirler.

6. Sonug ve Egitim Modeli Onerisi

Belediyede gorevli baskan, baskan yardimcisi, daire baskani, miidir, genel sekreter ve ge-
nel sekreter yardimcisi pozisyonlarindan olusan belediye Ust kademe ydneticilerinin sahip
olduklari liderlik kapasitelerinin arttirilmasi; belediyenin kendi i¢ yapisindaki personelin daha
etkin bir sekilde sevk ve idare edilmesine katki saglayabilecektir. Yine bu tst kademe yonetici-
lerinin sahip olduklari mesleki bilgi kapasitelerinin gelistiriimesi de kentin daha iyi yonetilme-
sine ve gelistirilmesine katki saglayabilecektir. Bu sebeple hem liderlik hem de mesleki egitim-
lerin birlikte; goreve ilk defa baslayan belediye st kademe yoneticilerine verilmesi uygun
olabilir. Fakat bu egitimlerin goreve ilk atanan kisilere, hentiiz goérevi devralmadan once veril-
mesi dusinidlmelidir. Burada amag, gbéreve yeni baslayacak olan idareciyi olabildigince hazir
bir sekilde galismalarina baslatmaktir. Belediyeler siyasi kurumlar olduklarindan ve baskanlari
secim yoluyla goreve geldiklerinden dolayi; daha 6ncesinden hayatinda hig¢ yoneticilik yap-
mamis veya kurumsal bir idarede ¢alismamis kisiler bu gorevlere gelebilmektedirler. Bu durum
demokrasi agisindan son derece normaldir. Ornegin daha ®&ncesine kadar avukat, doktor,
miihendis, esnaf, memur veya diger mesleklerde goérev yapan bir kisi, bir anda kentin en yetki-
li makamina segilebilmektedir. Fakat burada 6nemli olan konu, demokrasinin geregi olarak
goreve gelen kisileri olabildigince géreve hazirlamaktir.
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Turkiye Olgeginde yerel yonetimlerle ilgili kanun ve yénetmeliklere bakildiginda, belediye
st kademe yoneticilerine yonelik bir standart egitim programinin bulunmadig gériilmektedir.
Belediye birlikleri gibi kurumlarin gonillu katilim seklinde bu egitimleri alt kademe belediye
personeline verdikleri goriilmektedir. Dolayisiyla belediye (ist kademe yoéneticilerine yonelik
standarda baglanmis ve zorunlu tutulan egitimlere ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir. Bu ¢alisma
icerisinde yer alan arastirma da bu sonucu ortaya koymaktadir. ilgili arastirmaya katilan bele-
diye Ust kademe yoneticileri kendilerine verilecek liderlik ve meslek igi egitimlere ihtiyag duy-
duklarini belirtmektedirler.

Bu kapsamda ortaya konulacak egitimleri Cevre ve Sehircilik Bakanhgi biinyesinde bulunan
Yerel Yonetimler Genel Midurligu organize edebilir. Boylece merkezi yonetimin genis uzman
gucline dayanan ve tim yoneticilere esit kalitede egitimin verilmesini miimkiin kilan program-
lar hayata gegirilebilir. Egitim programinin suresi U¢ ay olarak belirlenebilir. Bu li¢ aylik zaman
dilimi de farkl egitim konularini igeren ve her biri, birer aydan olusan U¢ programa ayrilabilir.
Bu egitimlerin daha profesyonelce, disiplinli ve etkin bir sekilde verilebilmesi icin kurum disi
egitim modeli kullanilabilir.

Konuyla ilgili olarak bu galismada bir egitim programi 6nerisi hazirlanmistir. Bu egitim
programi ile amaglanan Tirkiye’de kentlerin en énemli hizmet yiklenicisi olan belediyelerin
daha etkin ve verimli hizmet Uretmelerine katki saglamaktir. Boylece belediye lst kademe
yoneticileri icin standart ve katilimin zorunlu tutuldugu bir egitim programinin ortaya konul-
mas! hedeflenmistir. Egitim programi hazirlanirken hem bu ¢alisma icerisinde basvurulan
kaynaklardan yararlanilmistir, hem de asagidaki kaynaklardan yararlaniimistir;

e Bilgin, Ufuk Kamil; Akay, Asli; Koyuncu, Emre ve Hasar, Cetin. (2007), Yerel Yonetimlerde
Hizmet ici EGitim, Ankara: Tepav Yayinlari.

e Hannum, Kelly; Martineau, Jennifer ve Reinelt, Claire. (2007), The Handbook of Leaders-
hip Development Evaluation, San Francisco: John Wiley and Sons.

e  Egitim Katalogu, Marmara Belediyeler Birligi,
http://marmara.gov.tr/UserFiles/Attachments/2018/06/22/7e3f2289-ede3-4452-9905-
adf9a951f4el.pdf, (Erisim Tarihi: 24.2.2019).

e Yaman, Ertugrul. (2014), Yerel Yénetimlerde Lider Yéneticilik, Ankara: Turkiye Belediyeler
Birligi Yayinlari.

e Belediye Akademisi, Tlirkiye Belediyeler Birligi, http://www.tbb.gov.tr/belediye-
akademisi/egitimler/gecmis-egitimler/page-1/, (Erisim Tarihi: 24.2.2019).

e  Kirchner, Michael ve Akdere, Mesut (2014), “Leadership Development Programs: an In-
tegrated Review of Literature”, Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi Dergisi, C. 9, S. 1: 137-146.

e Bahgesehir Universitesi Yerel Yonetimler Akademisi, https://bau.edu.tr/icerik/13579-
yerel-yonetimler-akademisi-9-sertifika-programi-basvurulari-basladi, (Erisim Tarihi:
23.2.2019).

e Yerel Yonetim Arastirma Yardim ve Egitim Dernegi, http://www.yayed.org/yayed-
6/egitim-verilen-konular.php, (Erisim Tarihi: 23.2.2019).

e Mabhalli idareler Dernegi, http://www.mahalliidarelerdernegi.org.tr/etkinlik_64_yerel-
yonetimler-egitim-programi, (Erisim Tarihi: 23.2.2019).
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Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

A- Temel Mesleki Egitime Yonelik Birinci Ay Egitimleri: Bu kapsamda verilecek olan egi-
timler yurt icinde Ankara’da, Yerel Yonetimler Genel Miidurligi blinyesinde verilebilir. Belirli
sayidaki Ust kademe yoneticileri gruplar halinde bu egitim programlarina katilarak temel mes-
leki egitimlerini alabilirler. Boylece segilmis veya atanmis kisiler gorevlerinin sorumluluklarini
daha iyi idrak edebilir ve temel uzmanlik bilgilerini pekistirebilirler. Bu kapsamda verilecek
olan egitimlerin igerigi su sekilde olabilir;

e Temel yasal mevzuat (Belediye Kanunu, Biyiksehir Belediye Kanunu, Belediye Gelirleri
Kanunu, imar Kanunu, Mahalli idareler Personelinin Gérevde Yiikselme ve Unvan Degisik-
ligi Esaslarina Dair Yonetmelik, Mahalli idare Birlikleri Kanunu, K&y Kanunu, il Ozel idaresi
Kanunu, Yatirim izleme ve Koordinasyon Baskanhgi Yénetmeligi, Kent Estetik Kurulu Ca-
lisma Usul ve Esaslarina iliskin Yénetmelik, il Ozel idarelerine ve Belediyelere Genel Biitce
Vergi Gelirlerinden Pay Verilmesi Hakkinda Kanun, Belediye ve Bagl Kuruluslari ile Mahalli
idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik, Kent Konseyi Yonetme-
ligi)

e Cevre mevzuat (Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sarti, Avrupa Kentsel Sarti, Aarhus Soz-
lesmesi, Aalborg Sézlesmesi, Birlesmis Milletler iklim Degisikligi Cerceve Sézlesmesi, Yerel
Gilndem 21)

e Sosyal belediyecilik;

e Kentsel markalasma;

e Yerel turizm;

e Kent kaltiry;

e  YOnetisim - katilimcilik;

e Yerel ekonomi ve yerel kalkinma;

e  Mali ydnetim;

e  Risk yonetimi;

e i¢cdenetim;

e  Toplam kalite yonetimi;

e  Stratejik planlama ve yonetim;

e E-belediyecilik uygulamalari;

e Performans yonetimi ve denetimi;

e Belediyelerde yap - islet - devret modeli;

e Belediyelerde tahvil ihraci;

e  Kurum icgi katihmcilik ve iletisim;

e Kiiresellesme;

e  Midiirlere yonelik olarak kendi alanlariyla ilgili diger teknik egitimler.

B- Temel Mesleki Egitime Yonelik ikinci Ay Egitimleri: Goreve yeni segilen veya atanan be-
lediye st kademe yoneticileri yerinde gdzlem yapmak, uygulamalari dogrudan tecriibe etmek
ve yeni bir vizyon kazanmak igin Avrupa Ulkelerini iceren bir yurtdisi egitim programina alina-
bilirler. Burada Avrupa ulkelerinin segilme sebebi, bu lkelerde bulunan sehirlerin uluslararasi
yasam kalitesi arastirmalarinda Ust seviyelerde yer almalarindandir (Mercer, 2018). Egitim
programi kapsaminda asagida belirtilen alanlarda 6ne ¢ikan Avrupa kentleri bizzat ziyaret
edilerek, calismalar yerinde gézlemlenebilir. Yurtdisinda yerinde incelenecek ve tecriibe edile-
cek olan egitimin icerigi ise su sekilde olabilir;

e Ulasim sistemleri;
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e Atk geri donlisim sistemleri;
e Kentsel donlisim;

e Kent estetigi;

e  Yonetisim ve katilimcilk;

e Engellilere uygun kentlesme;
e Yenilenebilir enerji kaynaklari;
e Teknolojik kent uygulamalari;
e Ekolojik kentlesme;

e  Kent kimligi;

e Akilli sehir uygulamalari;

e  Altyapi sistemleri;

e Kentsel yasam kalitesi;

e Kent planlama;

e Genglere, kadinlara ve yaslilara yonelik kentlesme.

C- Liderlik Kavramina Yénelik Ugiincii Ay Egitimleri: Bu kisimda belediye iist kademe y6-
neticilerine verilecek egitimler, yoneticilere kendi sehirlerinin Gniversiteleri Gizerinden verilebi-
lir. Ginimuzde hemen her sehirde bir liniversite mevcuttur. Bu kissmda daha cok liderlik ve
yoneticilikle ilgili teknik bilgiler aktarilabilir. Bu kapsamda sdyle bir egitim programi uygun
olabilir;

e Liderin sahip olmasi gereken temel nitelikler;

e Liderlik davranislari (demokratik, otokratik, serbestiyetgi);

e Liderlikte modern yaklasimlar (karizmatik, hizmetkar, islemci, donusturtca, stratejik);
e Liderligin gli¢ kaynaklari (yasal, karizmatik, zorlayici, 6dillendirme, uzmanlik);
e Lider ve yoneticinin 6zellikleri ve farklari;

e Vizyon ve misyon belirleme;

e Hedef belirleme;

e  Ekip olusturma;

e s takip sistemi kurma;

e  Etkiliiletisim ve hitabet;

e Beden dili;

e Zaman yonetimi;

e  Kriz yonetimi;

e Insan kaynaklari ydnetimi;

e Etik degerler.

Bu (¢ kisiml egitim programiyla, belediye st kademe yoneticilerinin Yerel Yonetimler Ge-
nel Mudiirligi biinyesinde en genis 6lgekte egitime alinmalari saglanabilir. Ug aylik bir zaman
diliminde verilecek egitimlerle; kent idarecilerinin hem temel gorev bilincine ulasmalari hem
de vizyoner birer yonetici haline getiriimeleri miimkiin olabilir. Yurticinde verilecek temel
mesleki egitimler, yurtdisinda yerinde yapilacak gézlemler ve liderlik vasfini gelistirmeye yone-
lik egitimler; mevcut durumda hig egitim verilmemesine gore ¢ok daha yerinde bir ¢calisma
olabilir. Ginimuzde belediyelerin sahip olduklari biyik bitgeler bu egitimlerin verilmesi igin
oldukga genis imkanlari sunmaktadir. Ayrica glinUmizde artan Universite sayilari ve gigli
merkezi yonetim birokrasisi; genis bir uzman egitimci kadrosunu da goreve hazir kilmaktadir.
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Dolayisiyla bu egitim programi icin gerekli olan beseri ve maddi kaynak hali hazirda mevcut-
tur.

Kentler dogru kurgulandiklari ve idare edildikleri takdirde iginde yasayanlarin mutlu olduk-
lari ve insanlarin kendilerini gelistirebildikleri mekanlara dénusebilirler. Ayrica dogru bir sekil-
de idare edilen kentler makro (lilkesel) gelisime de katki sunan bir konuma gelebilirler. Bu
kapsamda makro gelisim igin mikro (kentsel) gelisimin dnemli bir basamak oldugu g6z 6niinde
bulundurulmali ve Tirkiye’de kentlerin daha etkin bir sekilde idare edilmeleri igin, belediye
st kademe yoneticilerinin vasiflari olabildigince gelistirilmelidir.
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