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Özet: Bu çalıĢma, kültürel özellikler açısından farklılık gösteren Batı ve Doğu 

Karadeniz Bölümlerindeki belediye yöneticilerinin stratejik yönelimleri ve 

yönetim tarzlarını kültürel özelliklerle iliĢkili olarak araĢtırmayı 

amaçlamaktadır. Bu amaçla, araĢtırma konusuna yönelik literatür bilgileri 

sunulmuĢ olup, anket yöntemiyle yönetici algılarına iliĢkin toplanan veriler 

Independent T-test, regresyon ve korelasyon ile analiz edilmiĢtir. Bulgular, 

çalıĢanlar arasında resmi ve resmi olmayan iliĢkilerle ilgili farklılıklar 

olduğunu, araĢtırmada incelenen diğer iliĢkiler açısından farklılık olmadığını, 

yöneticilerin kültürel özellikleri ve yönetim tarzı arasında doğrusal bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanlar arası iliĢkilerdeki farklılıkların örgüt ve 

çalıĢanlar yararına kanalize edilmesi, kültürel özellikler ile yönetim tarzı 

iliĢkisindeki pozitif yapının sürdürülebilmesi, örgüt kültürünün yerel değerlerle 

uyumlu hale getirilmesi gibi çabaların yararlı olacağı söylenebilir. 

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, Stratejik Yönelim, Yönetim Tarzı, 

Belediyeler. 

 

Culture and Management Style Interaction in Relation to the Strategic 

Orientation: A Research on Municipalities in Black Sea Region  

 

Abstract: This study aims to investigate the strategic orientation and 

management styles of municipal managers in terms of cultural properties in the 
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Western and Eastern Black Sea Region, which indicates different cultural 

characteristics. With this purpose, the data collected, using questionnaire in 

relation to manager’s perception, were analyzed with the Independent T–test, 

regression and correlation and previous literature on the subject has been 

presented. The findings have been showed that there are differences among 

employees in relation to the formal and informal relationships, no difference in 

terms of other relationships which was investigated in the study and there is a 

linear relationship between cultural properties and management styles of the 

managers. It can be said that canalizing the differences in the relations between 

employees to the benefit of the organization and employees, the sustainability 

of the positive structure in the relationships between  cultural properties and 

management style, and the efforts such as the harmonizing the organization 

culture together with local values would be beneficial. 

Key Words: Organization Culture, Strategic Orientation, Management Style, 

Municipalities. 

 

1. GiriĢ 

Toplumlar kendilerine özgü davranıĢ kalıpları, inançları ve değerlerini 
kapsayan kültürel özelliklere sahiptir. Bu özellikler coğrafi bölgeler açısından 
farklılaĢabileceği gibi daha dar kapsamlı alanlar açısından da 
farklılaĢabilmektedir. Buna bağlı olarak, bölgeler veya bölge içindeki 
bölümlerin her birinin kendine özgü kültürel özelliklerinin olduğu söylenebilir. 
Bu kültürel özellikler yaĢamın her alanında çeĢitli roller üstlenerek yer alan tüm 
bireylerin davranıĢları üzerinde bireysel, örgütsel ve toplumsal ölçekte etkili 
olabilmektedir. Özellikle stratejik yönetim anlayıĢının benimsendiği günümüzde 
örgütlerin yönetim tarzlarında kültür ve kültürel özellikler önemli bir yer 
tutmaktadır. Her toplumda kültürel özellikler farklılık gösterebildiği için farklı 
toplumlardan bireylerin bir arada çalıĢtığı örgütlerde de farklı/kendilerine has 
kültürel özellikler görülebilecektir. Bu nedenle stratejik yönelim kararları 
kültürel anlamda değiĢik yönetim uygulamalarını ortaya çıkarabilmektedir. 

KüreselleĢme süreciyle birlikte örgütlerde küresel düĢünüp yerel 
davranmanın önemi artmıĢ ve böylece yerelleĢme olgusu yerel yönetimlerin 
baĢarılarının önemini gündeme taĢımıĢtır. Yerel yönetimlerin etkin, verimli ve 
kârlı olabilmeleri yerel kalkınma açısından özel önem taĢımaktadır. Bu 
çerçevede her bir bölgede faaliyette bulunan belediyelerin (aslında belediye 
örgütlerinin kültürel yapıları- yani örgüt kültürü) kültürel özellikleri ile 
etkileĢimli olan stratejik yönelim ve yönetim tarzı baĢarıyı belirleyen önemli 
etkenlerdendir.  

Karadeniz Bölgesinin Batı ve Doğu Karadeniz Bölümlerindeki belediyelerin 
kültürel özelliklerinin ve buna bağlı olarak oluĢacak stratejik yönelimlerinin ve 
yönetim tarzlarının kurumsal performans üzerindeki etkileri yadsınamaz. Bu 
kapsamda örgüt kültürü ile stratejik yönelim ve yönetim tarzı arasındaki 
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sinerjiyi oluĢturabilen belediyeler, kendilerine tahsis edilen kaynakların 
rasyonel kullanım oranını artırarak daha etkili bir biçimde amaçlarına 
ulaĢabileceklerdir.  

 
2. Stratejik Yönetim ve Stratejik Yönelim 

Yüzyıllar boyu askeri amaçlı bir kavram olarak kullanılan strateji 

(Hinterhuber ve Popp, 1992: 105) bu alanda elde edilen deneyimlerin; örgütler 

arası rekabet savaĢlarına adapte edilmeye çalıĢılmasıyla (ġahin, 1992:1 ), 

çevresel belirsizliklerin örgüt yararına yönetilmesi, rakiplere üstünlük sağlamak, 

yaĢamak veya ayakta kalabilmek için zorunlu önlemlerin alınması anlamlarında 

(Ross, 1996:87) yönetim literatürüne girmiĢtir. Strateji kavramı, değiĢimi ve 

geleceği yönetmek, geleceğe yön vermek (Bircan, 1995) amacıyla stratejik 

düĢüncenin yaĢama geçirildiği sistematik bir yaklaĢımı ifade eden 

organizasyonun kendi geleceğini kontrol etme konusunda daha proaktif 

olmasını sağlayan stratejik yönetim anlayıĢı kapsamında 

değerlendirilmelidir.(David 2011: 16). 

Stratejik yönetim; “çevrenin taranması, strateji formülasyonu, strateji 

uygulama, ölçme ve değerlendirmeyi de kapsayan, bir Ģirketin uzun dönem 

performansını belirleyen yönetsel kararlar ve faaliyetler kümesi” olarak 

tanımlanabilir (Akdemir 2010: 321). Stratejik yönetim, iĢletmenin amaçlarıyla 

toplumun çıkarlarını bir bütün olarak ele alır ve iĢletme kaynaklarının etkin ve 

etkili bir biçimde dağıtımıyla ilgilidir (Köse 2008: 63). Geleceğin yönetiminde 

önemli bir araç olan stratejik yönetim sisteminin sınırlarını, süreçlerini ve 

süreçlerin evrelerini kolayca belirlemek olası değildir. Sistemin, süreçlerin ve 

evrelerin, içine nelerin katılıp, nelerin dıĢarıda bırakılacağı ile ilgili zihni 

çabalar, kavramlar, araĢtırmacının gözlemleri,  araĢtırılan konuya bağlı olarak 

belirlenir. Bu bağlamda stratejik yönetim süreci ve bu sürecin evrelerine iliĢkin 

literatürde üzerinde anlaĢılmıĢ genel ve kapsamlı bir ayrım bulunmamaktadır. 

BütünleĢik bir sistem olan stratejik yönetim sürecinin evreleri ve bu evrelerin 

sınırları bu çalıĢmanın amacına uygun olarak aĢağıda belirtilen üç evrede yalın 

biçimde incelenmiĢtir: 

Stratejik Yönelim   

Strateji Uygulama 

Strateji Değerlendirilme  

Stratejik yönetim sürecinin ilk aĢaması olan stratejik yönelim, iĢletmenin 

misyon, vizyon ve temel değerlerin belirlenmesi ile baĢlar. Daha sonra 

iĢletmenin güçlü ve zayıf yönleri ile çevresel fırsat ve tehditlerin 

değerlendirildiği stratejik analiz gerçekleĢtirilir. Strateji yönelim evresi, uzun 

vadeli iĢletme amaçlarının oluĢturulması, alternatif stratejilerin üretilmesi ve 

amaçlara uygun özel stratejilerin seçimi ile sona erer.    
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Stratejik yönetim sürecinin ikinci evresi olan strateji uygulama, yıllık 

amaçların belirlenmesi, çalıĢanların motivasyonu, seçilmiĢ stratejiler için 

kaynak tahsisi, strateji destek kültürü, etkin örgüt yapısı oluĢturma, pazarlama 

çabalarının yeniden yönlendirilmesi, bilgi sistemlerinden yararlanılması, 

performansa dayalı değerlendirme ve ödül sistemi gibi alt evrelerden oluĢur. 

Stratejik yönetim sürecinin son evresi olan strateji değerlendirme, seçilmiĢ 

ve uygulanmıĢ stratejilerin sonuçlarına iliĢkin sağlıklı bilgilerin elde edilmesi ile 

baĢlar. Ġç ve dıĢ faktörler sürekli değiĢtiğinden bütün stratejilerin gelecek için 

değiĢtirilmesi (düzeltilmesi/tashihi) gerekir. Bu anlamda güncel stratejilerin 

geliĢtirilmesine temel oluĢturacak iç ve dıĢ faktörlerin incelenmesi, 

performansın ölçülmesi, düzeltici önlemlerin alınması olmak üzere üç temel 

eylem önemlidir. Strateji değerlendirme evresinde örgütler, baĢarının her zaman 

yeni ve farklı sorunlar yaratacağının bilinci içinde olmalıdır. Bunu boĢ veren 

örgütler olumsuz sonuçlarla karĢılaĢırlar dolayısıyla bu günkü baĢarı yarınki 

baĢarıyı garanti etmez (David, 2011: 6-7) .  

ĠĢletmeler iç ve dıĢ çevre analizi yaparak misyon, vizyon, temel değerler, 

stratejik amaç ve hedefler, strateji temel bileĢenlerini dikkate alarak stratejik 

yönelimlerini saptarlar (KavuncubaĢı, 2000:136). ĠĢletme baĢarısı üzerinde 

etkili olduğu kabul edilen stratejik yönelim; vizyon, misyon, stratejik amaçlar, 

değerler(kültür) ve stratejiler bileĢenlerinden oluĢan bütüncül bir evredir. 

Stratejik yönelimin bu unsurları aĢağıda Ģekil olarak gösterilmiĢtir. 

 

 ġekil 1. Stratejik Yönelimin Unsurları ve Yönelimleri 

Kaynak: Saadet Gürel, Stratejik Yönelim Bağlamında Etkin ĠletiĢim: Bir 

AraĢtırma, Karabük Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Ana Bilim 

Dalı, YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, 2012, s. 14. 

ĠĢletmelerin stratejik yönelim yöntem ve uygulamaları, ağır rekabet 

koĢullarında ayakta kalabilmelerine olanak sağlar. (Skuras, Dimara, Tsekouras, 

ve Goutsos, 2004:75). 
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ĠĢletmelerin üstün baĢarı elde etmeleri için oluĢturdukları stratejik kararlar 

ile ilgili olan stratejik yönelimde, strateji içeriğinin ve strateji uygulamanın 

ayrıntılarının belirlenmesinden çok, iĢletmelere yön veren stratejiler genel 

hatlarıyla tanımlanır (Slater, Eric, Olson, ve Hult, 2006:1223-1224).  

ĠĢletmelerde stratejik yönetim sisteminin bütünlüğü içerisinde yer alan 

stratejik yönelim örgütle ilgili geniĢ kapsamlı, çok yönlü ve karmaĢık bir yapıya 

sahiptir. Bu nedenle stratejik yönelim büyük oranda üst düzey yöneticilerin 

yetki alanında yer aldığından iĢletme baĢarısı üzerinde oldukça etkili bir 

değiĢken olarak bilinmektedir (Escriba-Esteve, Sanchez-Peinad ve Sanchez-

Peinado, 2009:581-582). 

 

 3. Kültür ve Yönetim Tarzı EtkileĢimi  

 ÇalıĢmanın bu kısmında, kültür, örgüt kültürü,  ulusal kültürün örgüt 

kültürüne etkileri ve bunların yönetim tarzıyla etkileĢimleri konuları 

incelenmiĢtir. 

 

3.1. Kültür 

Bireyin davranıĢlarını yöneten etkinlikleri kapsayan kültür, yaygın 

anlamıyla bilgi, inanç, fikir, değer, sanat eseri gibi semboller dizisini ifade eder. 

GeniĢ ve çoğulcu bir kavram olarak kültür, bütüncül ve farklı bir yaĢam 

biçimini ifade etmekte ve bu anlamda bir toplumun hayat tarzı olarak 

tanımlanabilmektedir (Say, 1998:65). Kültür, bir bütün olarak çevreyi içine alır, 

gerçekleri tanımlar, olayların çokluğunu ve karĢılıklı iliĢkisini inceler (Halis, 

2003: 110). Kültür, toplumların tarihlerinden devraldıkları maddi ve manevi 

mirasların toplamıdır. Toplumun duygu, düĢünce ve hareketlerinden oluĢan 

kalıplar, kültürü oluĢturur (Güçlü, 2003:148). Kültür, insan topluluklarının 

tarihsel geçmiĢi, geliĢme özellikleri, üretim biçimleri ve toplumsal iliĢkileri ile 

ilgilidir. Kültür, bir toplumun yaĢama biçimidir. Her bir toplumun yaĢam 

tarzının birbirinden farklı olması kültürlerini de farklılaĢtırmaktadır (ġahin, 

2010:22). Bu bağlamda kültür, bir yaĢama tarzının sınırlanmasıdır (Bakan vd. 

2004:11). Kültür, bir sonraki nesle aktarılan ve bireyin ergenlik döneminden 

itibaren oluĢan bir eğilim olup, bireylerin tüm yaĢamı boyunca öğrenme 

süreciyle elde ettikleriyle süreklilik kazanmaktadır (Sığrı vd., 2009:3). 

Herder’e göre her toplum ve dönemin kendine has bakıĢ açısı, düĢünme 

biçimi, hissediĢi ve davranıĢı vardır. Bunlar da ancak kendi değerleri 

yelpazesinde doğru bir biçimde anlaĢılabilir. Bu açıdan her kültür, değerler ve 

gelenekler üzerinden gerçekleĢtirilen eğitim sayesinde kendi halkının konuĢtuğu 

dil aracılığıyla yeni nesillere aktarılarak geliĢip, biçimlenir (Say, 2013: 21). Bu 

bağlamda, toplum üzerinde en büyük etkinin kaynağı ve gruptaki bireylerin 

ortak nitelikleri olarak tanımlanan kültür, kiĢiden kiĢiye aktarılan öğrenilmiĢ bir 
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yaĢam biçimidir (Aytaç, 2006:153). Geleneklerden aile içerisinde alınan 

eğitime, ahlâki kurallar, davranıĢ biçimleri, yaĢam tarzları ve sosyal çevreye 

kadar birçok öğede kültürün izleri görülür. Ön kabullerimiz ve tercihlerimiz 

büyük ölçüde, içerisinde yaĢadığımız toplumsal kültürün eseridir (Aytaç ve 

Ġlhan, 2007: 107). Bu anlamda kültür, bir topluma kiĢilik veren, diğer 

toplumlarla arasındaki farkları ortaya koyan tarihsel süreç içerisinde oluĢmuĢ, o 

topluma özgü maddi ve manevi varlık ve değerlerin ahenkli bir bütünüdür 

(IĢıklı vd., 2009:727). Bu açıklamalardan kültürün biri maddi diğeri manevi 

olmak üzere iki alt faktöre ayrılabileceği anlaĢılmaktadır. Maddi yönü aslında 

bilim alanlarındaki geliĢmelerle ilgiliyken, manevi yönü din, dil, tarih, ahlak, 

hukuk, felsefe, edebiyat, sanat, eğitim, örf ve adetler ile değer yargıları gibi 

doğrudan doğruya her toplumun kendi yapısına göre biçimlenen unsurları içine 

almaktadır (Ören vd., 2005:4). Bunlar insanların davranıĢlarını yönlendirerek 

insanın toplum içerisinde var olmasını, yaĢamını sürdürebilmesini sağlayan 

unsurlar arasındadır. Kültür, insanların tutum, davranıĢ, inanç, gelenek v.b. 

içerdiğinden aynı zamanda insanları birbirinden farklılaĢtıran, ayırt eden bir 

özelliği de sahiptir (Dursun, 2013:45). 

 

3.2. Örgüt Kültürü 

Bireyin belirli bir konuda edindiği geniĢ ve sistemli bilgi birikimlerinden 

oluĢan kültür, örgütsel faaliyetler ve süreçlerle yakından iliĢkilidir. Örgüt 

yöneticisi için kültür, kurumun çalıĢma Ģeklini ve faaliyetlerinin sonucunu 

etkileyen, belirli insan toplulukları tarafından oluĢturulan amaçlar, değerler, örf 

ve adetler ve diğer kiĢiler arası iliĢkilerin sonuçlarının tamamıdır (Aydınlı, 

2003:84). Bütün bu tanım farklılıklarına rağmen, kültürün genel kabul görmüĢ 

tanımı Ģu Ģekilde verilebilir: Kültür, öğrenilen ve paylaĢılan değerler, inançlar, 

davranıĢ özellikleri ve semboller toplamıdır. Bu paylaĢma ne kadar geniĢse, 

kültür o derece genel veya üst kültür olma özelliğine kavuĢmaktadır. Bu açıdan 

bakınca, bir genel kültür içinde değiĢik değer, inanç ve semboller 

paylaĢılmaktadır (Koçel, 2003:30).  

Güçlü bir kültür, örgütün iĢleyiĢi üzerindeki önemli etkileri, örgütün bir 

bütün olarak amaca yönlendirilmesi ve çevreye uyumu kolaylaĢtırması sonucu 

kurumun baĢarısında önemli yere sahiptir (Topaloğlu ve Kara, 2004:3). 

Bilindiği gibi kurumların baĢarısı büyük ölçüde çalıĢanların kurum amaçları 

doğrultusunda bütünleĢmelerine bağlıdır. Bu bütünleĢmeyi örgüt kültüründen 

bağımsız olarak düĢünmek imkânsızdır. Bir kurum içerisinde çalıĢanların 

davranıĢlarını, iĢ yapıĢ biçimlerini ve alıĢkanlıklarını etkileyerek kurumun 

geneline hâkim olan kültür (Çırpan ve Koyuncu, 1998: 223), insanın ait olduğu 

grubun türüne göre çeĢitli düzeylerde incelenebilmektedir. Bu kapsamda kültür 

düzeyleri Ģu Ģekilde sıralanabilir. Toplum kültürü, bir ülkede yaĢayan tüm 

insanları kapsamaktadır, Grup kültürü; bölge, etnik köken, din ve dil farklılığı, 
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bireyin cinsiyet veya kuĢak farklılığı, sosyal sınıf ve meslek farklılığından 

doğmaktadır. Örgüt kültürü; bir kimsenin çalıĢtığı örgütün farklılığından doğan 

kültür Ģeklinde tanımlanabilir (Kaya, 2008:121). 

Örgüt kültürü, içsel bütünleĢme ve dıĢsal uyum sürecinde karĢılaĢılan 

sorunları çözmek için belirli bir örgütün üyeleri tarafından öğrenilen, geçerliliği 

kanıtlanmıĢ ve dolayısıyla yeni üyelere, sorunlara iliĢkin doğru bir algılama, 

düĢünme ve hissetme yolu olarak aktarılacak kadar etkin, paylaĢılmıĢ temel 

varsayım örüntüleridir. Bu bağlamda örgüt kültürü, örgüt üyelerinin nasıl 

davranmaları gerektiğini belirleyen kuralları ve anahtarları düzenleyen, örgüt 

süreçleri hakkındaki temel varsayımların ve örgütsel olayların yorumlarını 

biçimlendiren, üyelerin günlük yaĢamlarına anlam vermelerinin bir yolunu 

sunan ve en önemlisi, belirsiz ve tahmin edilemeyen bir çevrenin üstesinden 

gelmelerini kolaylaĢtıran normatif bir düzen ve çalıĢanları motive eden sosyal 

bir enerjidir (Ġlhan, 2006:275). 

Örgütleri kültürel açıdan anlamak, açıklamak ve değerlendirmek kültürel 

öğeler ile mümkün olmaktadır. Bir örgütün kültürü, örgütün değer sisteminden 

ve bu değeri güçlendiren, yayan, bağlayan ve bazen özetleyen hikayeler, adetler, 

semboller ve kahramanlardan oluĢur (TaĢçıoğlu, 2010:82). Böylelikle örgüt 

kültürü, tüm kurum yöneticileri ve çalıĢanları tarafından benimsenmekte olan ve 

onlara kurumun amaçlarını gerçekleĢtirmek için iĢlerini yaparken yol gösteren 

ve ıĢık tutan değerler, inançlar ve düĢünceler sistemi olarak da ifade edilebilir 

(Ülgen ve Mirze 2010: 380).  

Buraya kadar yapılan tüm tanımlamalardan anlaĢıldığı gibi örgüt kültürü, 

örgütte çalıĢanların değer, norm ve davranıĢ sistemleriyle ilgili olup çalıĢanların 

davranıĢlarını Ģekillendirerek örgüt içinde bireyler arası iliĢkileri etkileyen 

sosyal bir olgudur. Örgütün bütününe yönelik olarak, her kademede çalıĢana ait 

duygu, düĢünce, değer ve inançlar bütününü ifade eder. Örgüt kültürü sorun 

çözme süreçlerinin iĢlerliğine sağladığı katkılar  sebebiyle kurumsallaĢma ve 

öğrenilme özelliğine sahiptir. Öğrenilebilir özelliği ile geçmiĢten geleceğe 

aktarılabilir. Yapı, strateji ve sistem gibi teknik unsurlarla insan kaynakları, 

yönetim tarzı ve yetenek gibi beĢeri unsurlar arasında bağlantı, uyum ve 

dolayısıyla etkinlik sağlar (EĢki, 2009:167). Örgütü diğer örgütlerin üyelerinden 

ayıran zihnin kollektif programlanması olarak tanımlanabilen örgüt kültürü 

(Hofstede, 1998:2), örgüt üyeleri tarafından paylaĢılıyorsa ve örgüt çalıĢanları, 

amaçların baĢarıyla gerçekleĢtirilmesi doğrultusunda hareket ediyorsa örgüt 

kültürü örgütsel etkinliği artıracaktır (Eren, 2003:56). 

Örgütü diğer örgütlerin üyelerinden ayıran zihnin kollektif programlanması 

olarak tanımlanabilen örgüt kültürü (Hofstede, 1998:2), örgüt üyeleri tarafından 

paylaĢılıyorsa ve örgüt çalıĢanları, amaçların baĢarıyla gerçekleĢtirilmesi 

doğrultusunda hareket ediyorsa örgüt kültürü örgütsel etkinliği artıracaktır 

(Eren, 2003:56). Örgütsel etkinliğin sağlanması için bir kurum yöneticisinin en 
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önemli görevlerinden birisi, örgütün amaçları ile çalıĢanların bireysel amaçlarını 

birlikte gerçekleĢtirebilmesidir. Bunun zor bir görev olduğu açıktır. Çünkü, 

insanların sahip oldukları amaçlar çeĢitli sebeplerle farklılıklar arz eder. Bu 

sebeple, farklı kültürlerle bir kuruma çalıĢmak üzere gelen bireyler için onların 

benimseyecekleri veya en azından uyum sağlayabilecekleri bir takım ortak 

değerler oluĢturmak gerekir (Çırpan ve Koyuncu 1998:223).  

Örgütte geçerli olan kültürel özellikleri benimseyen bireyler, bu gerekliliğin 

sağlanmasına yardımcı olmakla birlikte örgütün ve yönetimin beklentilerine 

olumlu katkı sağlar. Bireyin içinden çıkıp geldiği kültürel ortam, örgütte geçerli 

olan kültür ile benzerlik arz ederse üyelerinin uyum sorunları en düĢük seviyede 

kalabilecektir. Örgüt mutlaka, oluĢturulacak örgüt kültürünün çalıĢanların 

verimine olumlu katkıda bulunabileceğini hesaba katmalı ve bunun çağımızda 

kurumlar açısından önemli bir ayrıcalık olduğunu bilmelidir (TaĢçıoğlu 

2010:82). ÇağdaĢ örgüt anlayıĢı, örgütleri insan kaynakları ve teknik değerlerin 

oluĢturduğu mekanik sistemler olmaktan çok, insanların oluĢturduğu sosyo-

teknik sistemler olarak görmektedir (ġiĢman, 1994:5). Örgütleri dinamik hale 

getiren insanlar, kendilerine özgü kültürleri ile örgüte katılırlar ve örgütler 

kültürel farklılıklara sahip bireylerin bir araya gelmesiyle oluĢmuĢ olur. 

Böylece, her örgüt sahip olduğu kültür ile diğer örgütlerden farklılaĢmakta ve 

her örgüt kendi içinde kısmen ortak değer ve uygulamaları ifade etmektedir 

(Çırpan ve Koyuncu, 1998: 223).  

Örgüt kültürü, örgütün içinde yer aldığı toplumsal ve kültürel çevrenin 

etkisi altındadır. Bu nedenle örgüt kültürü toplumsal ve kültürel çevreyi 

etkilediği gibi onlardan da etkilenmektedir.  Büyük örgütlerin baskın bir kültürü 

ve çok sayıda alt kültürleri olabilir. Eğer kültür örgüt üyelerinin çoğunluğu 

tarafından paylaĢılan ortak değerler ise baskın bir kültürden söz edilebilir. 

Genellikle bir örgütün kültüründen bahsedildiğinde örgütün baskın kültürü ifade 

edilmek istenmektedir (Arslan, 2004:218). 

Örgüte avantaj sağlayan güçlü bir kültür, geleceğe odaklanmıĢ bir kurum 

yaratırken, güçlü bir örgüt kültürünün avantaj sağlıyor olması için kültürün 

stratejiyi destekliyor olması, uyarlanabilir olması ve var olan ya da ortaya 

çıkması olası gerçeklerle eĢanlı olarak değiĢebilir olması gerekmektedir. Güçlü 

bir örgüt kültürünü değerli kılan çeĢitli nedenler bulunmaktadır. Ġlk neden güçlü 

kültürün kültür–strateji uyumunu daha kolay sağlıyor olmasıdır. Bir stratejinin 

baĢarıyla uygulanabilmesi için doğru bir stratejik yönelim ve uygun bir kültürel 

zemin gerekmektedir. Bu nedenle örgüt stratejisinde ve yapısında bir değiĢiklik 

düĢünülürken, kültürün temelini oluĢturan değerler göz ardı edilmemelidir. 

Ġkinci neden ise çalıĢanların kuruma daha fazla bağlanmasını sağlıyor olmasıdır. 

Örgütsel bağlılık, bireyin iĢine duyduğu ilgiyi, sadakati ve örgütsel değerlere 

duyduğu inancı içeren ve bireyin örgütle kurduğu psikolojik bağ olarak 

tanımlanmaktadır (Murat ve Açıkgöz, 2007:8). Üçüncüsü bilginin elde edilmesi, 
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paylaĢılması ve örgüte gerekli katkıyı sağlayabilmesi için kültürel etkileĢimin 

oluĢturulması örgütsel öğrenme Ģeklinde ifade edilmektedir. Dördüncüsü kültür 

yönetim süreci açısından bir örgütü meydana getiren bireylerin, birbirleriyle ve 

toplumla olan iliĢkilerini, toplum içerisindeki bilgilerini, ilgilerini, 

alıĢkanlıklarını, değer ölçülerini, genel durumlarını, görüĢ ve düĢünceleri ile her 

türlü davranıĢ Ģekillerini içine alan yönetim tarzı olarak görülmektedir 

(Topaloğlu ve Kara, 2004:3). 

Güçlü bir örgüt kültürünü değerli kılan bu nedenler ġekil 2’ de 

gösterilmektedir: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. Örgüt Kültürü ve EtkileĢimi 

 

Uyarlanan Kaynak: Bakan Ġ., BüyükbeĢe, T. ve Bedestenci, H. Ç. (2004). 

Örgüt Sırlarının Çözümünde Örgüt Kültürü. Ġstanbul: Aktüel Yayınları, s.25. 

 

Kurumların misyonlarına uygun faaliyetlerde bulunarak ve vizyonlarına 

ulaĢmasına, ulaĢılan her vizyondan bir sonraki vizyona sıçranmasında birçok 

önemli etken vardır. Bu çalıĢma kapsamında, beĢeri bir etken olarak ele alınan 

kültür, kurumun varlığını sürdürmek ve ortalamanın üzerinde kar sağlamak gibi 

temel amaçlarına ulaĢabilmesi açısından vizyon, stratejiler, yönetim tarzı, 

örgütsel öğrenme ve paydaĢlar arasında uyum sağlamayabilmesi önemlidir.  
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3.3. Ulusal Kültürün Örgüt Kültürüne Etkileri 

Örgüt kültürü, iĢletmenin amaçları, stratejileri ve politikalarının 

oluĢmasında önemli bir etkiye sahip olup, yöneticilerin seçilen stratejiyi 

yürütmesini kolaylaĢtıran veya zorlaĢtıran önemli bir araçtır. Örgütler yalnızca 

içindeki süreçlerle sınırlı kapalı bir sistem değil aynı zamanda faaliyette 

bulunduğu çevre ile sürekli etkileĢimde bulunan açık bir sistem olarak 

karĢımıza çıkmaktadır (Ören vd. 2005:3). Ulusal kültürlerin boyutları ya da 

temel unsurlarından olan toplumun belirsizliğe toleransı, güç mesafesine 

yönelik değerleri, toplulukçu ya da bireyci değerleri ve diĢil veya eril özellikleri 

bir ülke sınırları içinde kurulan örgütün kültürünü etkiler (Kaya, 2008:122).  

Buna göre örgüt kültürü ve ulusal kültür arasında bir etkileĢim olduğu, 

örgütlerin de oluĢturduğu kültüre göre davranarak karĢıt olarak ulusal kültürü 

etkilediği söylenebilir. 

Ulusal kültürleri incelemek amacıyla çok uluslu Ģirket çalıĢanları ve 

yöneticileri üzerinde, 40 ülkede ve 116.000’den fazla kiĢi üzerinde yapılan 

araĢtırmada ulusal kültürün dört boyutu olduğu saptanmıĢtır (Hofstede, 

1980:44). Hofstede araĢtırma yaptığı ülke sayısını sonraki araĢtırmasında 50’ye 

çıkarmıĢ bu boyutlara beĢincisini eklemiĢ, uzun dönemli ve kısa dönemli bakıĢ 

açısı ile zaman uyumunun da kültürel boyutlarından birisi olarak ele alınması 

gerektiğini ifade etmiĢtir (Çarıkçı ve Atilla, 2009:53). 

Hofstede’nin araĢtırmasında Türk toplumunun güç mesafesinin yüksek 

olduğu, belirsizlikten oldukça kaçındığı, toplumcu bir özellik taĢıdığı ve diĢil 

değerlere sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır (Hofstede, 1983:80-86). Bu kapsamda, 

örgüt kültürünü etkileyen ve yönetici davranıĢlarına yansıyan bu kültürel 

boyutlar aĢağıdaki gibi sınıflandırılabilir: 

 

3.3.1.  Erillik (Masculinity) ve DiĢillik (Femininity) 

Cinsiyet kültürü olarak da bilinen diĢillik ve erillik kavramları toplumsal 

sistem içerisinde cinsiyete yönelik tüm nitelemeleri ve değerlendirmeleri 

kapsamaktadır. Cinsiyeti, toplumsal cinsiyet ve cinsiyet rollerini de içine alan 

ve belirleyen bu kavramlar, cinsiyete yönelik değer, tutum ve davranıĢların nasıl 

olması gerektiğini ifade eder. Diğer bir ifade ile cinsiyet kültürü, cinsiyete 

yönelik kültürün geliĢtirmiĢ olduğu değer hükümleri bütünüdür. Toplum 

içerisinde önemli bir yere sahip olan ve cinsiyete yönelik davranıĢları tayin eden 

bu kültür, insanlar arası iliĢkilerin düzenlenmesinde önemli roller oynar (Ersoy, 

2009:211).  

Bir toplumdaki atılganlık, materyalist değerler, kendine güven, bağımsızlık 

duygusu, yükselme tutkusu, yarıĢmacılık, egemen olma, dediğim dedik olma, 

saldırgan olma, baskıcı olma gibi değerler ön plana çıkıyor ve insana verilen 

önem arka planda kalıyorsa o toplumda eril kültür söz konusudur. Ġnsana ve 
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insanlar arası iliĢkilere verilen önemin yanı sıra, yaĢamın genel niteliğini önde 

tutmak biçiminde ortaya çıkan değerler ise diĢil kültürün göstergeleridir 

(Sargut, 2001:175). 

 

3.3.2. Bireycilik – Toplumculuk 

Bireycilik uzaklık kültürü, toplumculuk ise yakınlık kültürü olarak 

tanımlanmaktadır. Bu tanımlama her iki kültürel boyut arasındaki ayrımlaĢmayı 

etkili bir biçimde özetlemektedir (Sargut, 1994:324). Toplumculuğun bir 

sonucu olarak insanlar kendi grupları ile diğer grupları birbirinden farklı kabul 

ederler. Grup her Ģeyden öncedir. Oysa bireysel kültürlerde öze saygı ön 

plandadır (Aydınlı, 2003:96). Yani, toplumcu kültürlerde, grup çıkarları önde 

gelirken, bireyci kültürlerde, bireyler kendi çıkarları ve kendi inisiyatifleriyle 

hareket etmektedirler (Fletcher, 2001:482). 

Toplumlardaki bireycilik ve toplumculuk derecesi örgütlerde çalıĢanların 

örgütsel kurallara uyma nedenlerini de etkilemektedir. Bireyci kültüre sahip 

toplumlarda bulunan örgütlerde; örgütün amaçlarına bireyin katkısı, kendisinin 

çıkarına olacağı sürece devam eder. Hofstede tarafından yapılan çalıĢmalarda 

zengin ülkelerin genellikle bireyci kültürü, fakir ülkelerin ise toplumcu kültürü 

benimsediğini tespit edilmiĢtir. Toplumcu kültürde hareket eden toplumlarda 

bulunan örgütlerdeki çalıĢanlarda daha güçlü bir duygusal bağ aranır ( IĢıklı vd. 

2009:729). 

 

3.3.3. Belirsizlikten Kaçınma 

Belirsizlikten kaçınma boyutu, grup üyelerinin belirsiz veya açıkça 

tanımlanıp yapılandırılmamıĢ durumlara ne derece uyum sağlayabildiklerini 

gösteren yapısal ve zihinsel düzenleri içermektedir (Gültekin ve Sığrı 

2007:276). Toplum yaĢantısını düzenleyen resmi kuralların ve kontrol 

sistemlerinin çokluğu, standart prosedür ve planlar, uzmanlık ve kariyer 

sürekliliğine verilen önem, bireylerin risk alma eğilimleri, çoğunluğun 

eğilimlerinden sapan düĢünce ve davranıĢ biçimlerine anlayıĢ gösterme 

derecesi, belirsizlikten kaçınma seviyesi yüksek ve düĢük olan kültürlerde 

farklılık göstermektedir (Sığrı ve Tığlı, 2006: 331).  

AĢırı belirsizliğin görüldüğü toplumlarda tahammül edilemez bir gerilim 

yaĢanır. Toplumlar bundan kaçınmanın yollarını ararlar. Belirsizlikten 

kaçınmanın yüksek olduğu toplumlarda gelecek hakkında yüksek kaygı vardır. 

Bu toplumlarda kuĢaklar arası mesafe büyüktür. Yüksek belirsizlikten kaçınma 

gösteren topluluklar göreceli olarak daha fazla duygusallık sergileme 

eğilimindedirler. Belirsizlikten kaçınmanın düĢük olduğu toplumların ise, daha 

düĢük stres düzeyleri ve daha zayıf süperegoları olup, fikir ayrılığını kabul etme 

dereceleri yüksektir. Bunlara ilaveten, belirsizlikten kaçınmanın düĢük olduğu 
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kültürlerde göreceli olarak daha fazla risk alma eğilimi bulunmaktadır (Terzi, 

2004: 68). 

 

3.3.4. Güç Mesafesi 

Güç mesafesi yüksek kültürlerde, üstler ve astlar kendilerini eĢit 

düĢünmemektedirler. Güç mesafesi düĢük kültürlerde, üst ve alt düzey 

konumdaki çalıĢanlar arasında iĢbirliği daha büyük ölçüde, katılımının derecesi 

daha büyük ve eĢitliğin kabulü daha fazladır. (Fletcher, 2001: 482). 

Güç kültürünün özelliği merkezileĢmedir. Güç mesafesinin fazla olduğu ve 

otokratik bir yönetimin uygulandığı bu örgütlerde kararlar tepedeki bir kimse 

veya bir grup tarafından alınır. Alt kademedekiler kararlara katılmayıp sadece 

bunları uygularlar. Otoriteye karĢı çıkma durumuna pek rastlanılmaz. Liderlerin 

güçlü olmaları kadar bilgi ve tecrübe sahibi olmaları da gerekir. Astlar 

çalıĢmaya istekli ve üstlerine de itaatkâr olmak durumundadırlar. Bu tip 

kültürün abartılı ve kötü bir biçimde uygulandığı durumlarda, örgütte korku 

hâkim olur ve iĢler gerginlik içerisinde yerine getirilir. 

Güç kültüründe çalıĢan, merkezi gücü elinde bulunduranların kendilerinden 

ne beklediğini çok iyi anlayıp, buna göre davranmak durumundadır. Bu 

kültürde çalıĢanlar ile gücü elinde bulunduranlar arasındaki iyi iliĢkiler, güç 

sahibinin değerlerine ve liderlik tarzına bağlıdır. Eğer iliĢkiler iyi değilse, bu 

çalıĢanlarda memnuniyetsizlik yaratacak ya da yüksek oranda iĢten ayrılma söz 

konusu olacaktır (TaĢçıoğlu 2010: 83). 

3.3.5. Kısa Dönem-Uzun Dönem Yönelimi (Oryantasyonu) 

Zaman boyutu, toplulukların geçmiĢe, Ģimdiye ve geleceğe doğru 

yönelimlerini açıklar. Pek çok kültürde geleneklere bağlı kalmak mevcut iĢlem 

ve iliĢkilerde önemli olmaktadır. Zaman boyutu ayrıca kültürün görevlere ya da 

iliĢkilere yönelimini ifade eder (Mouma, 2010:48). Kısa döneme yönelik kültür, 

statik bir özelliğe sahip olup; geçmiĢ ya da Ģimdiki zamana odaklı daha dar bir 

görüĢ açısına sahiptir. Uzun döneme yönelik kültür ise, dinamik ve geleceğe 

yönelik olarak daha geniĢ bir görüĢ açısına sahiptir (Öğüt ve Kocabacak, 

2008:157)  

Örgüt kültürü ile ilgili yapılan araĢtırmalarda çok sayıda örgüt kültürü 

boyutlarını içeren uygulamalar belirlenmiĢtir. Bu boyutlar toplu olarak Ģu 

Ģekildedir: ĠletiĢim, yönetim tarzı, ödüllendirme ve özendirme sistemi, karar 

alma, strateji ve amaçlar, iĢbirliği ve dayanıĢma, koordinasyon ve bütünleĢme, 

inovasyon, adaptasyon, öğrenme, normlar, kurallar ve değerler, organizasyon 

yapısı, dıĢ çevre ile ilgili konularda davranıĢ, örgütsel iklim, kontrol 

mekanizması, ilgi, bilgi aktarımı, çalıĢanlara ilgi, uzlaĢma, çalıĢanların 

sorumluluk ve özgürlük dereceleri, çalıĢanları güçlendirme, çalıĢanları seçme 

sistemi, vizyon, misyon ve politik yatırımlar (Kayalar ve Özmutaf, 2007:165). 
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Bu kapsamda örgüt kültürünü en çok etkileyen unsurlardan birisi olan yönetim 

tarzı çalıĢmanın kapsamına uygun biçimde ele alınmıĢtır. 

 

3.4. Kültür ve Yönetim Tarzı  

Kurumların en önemli unsuru olan insanların, kendi kültürel geçmiĢleri ve 

kiĢiliklerine bağlı olarak, amaca ulaĢma yöntem ve değerleri vardır. Örgüt 

kültürünü oluĢturan bu değerler, baĢta yöneticiler ve çalıĢanlar olmak üzere tüm 

sosyal paydaĢları yakından ilgilendirir ve kalıcı bir etkiye sahiptir. Bireylerin 

kültürden soyutlanması imkânsız olduğundan yönetim faaliyetleri de kültürden 

ayrı düĢünülemez. Ġnsan denilen sosyal varlığın kültürle bağlantısı var oldukça 

yönetim tarzı da kültürel değerlerden etkilenmeye devam edecektir. Ġnsanın 

içinde bulunduğu çevrenin sosyo-kültürel değerleri onun kiĢiliğinin 

Ģekillenmesinde, örgütsel davranıĢın ortaya çıkmasında ve yönetim tarzının 

belirlenmesinde büyük rol oynar (Aydınlı, 2003: 4; Koçel, 2003:29). 

Yöneticilerin yaĢam tarzı, iĢin yapılıp yapılmaması veya nasıl yapılması 

gerektiği hakkındaki düĢünceleri veya iĢ yapma felsefeleri onların değer 

yargılarını ifade etmekte ve kültürlerini yansıtmaktadır (Uçar, 2006:14). 

Yöneticiler yürütme fonksiyonunu yerine getirirken kültür öğelerinin çoğuyla 

ve insan faktörüyle karĢı karĢıya geleceklerdir. Yönetici iĢletmenin amaçlarını 

uygun bir Ģekilde çalıĢanlarına emretmelidir. Emirler verilirken emretme biçimi 

önem taĢır. ÇalıĢanların emir kabul alanının kestirilmesi için örgütün inanç ve 

değerlerinin ve çalıĢanların kültürel özelliklerinin bilinmesini gerektirir. Önemli 

olan yöneticinin örgüt üyelerinin kültürel kurallarını bilmesi ve yönetim 

ilkelerini bu kurallara uydurabilmesidir. Bunu sağlamak için yani yönetebilmek, 

arzu edileni kolay yaptırabilmek ve yeni değer ve anlayıĢların insanlara kabul 

ettirilmesi için kültürel değer ve ilkelerin bilinmesi gereklidir (Barlı, 2007:295-

296). Yöneticiler baĢarısız olmak istemiyorsa iĢgörenlerin kültürel geçmiĢleri 

hakkında bilgiye sahip olmalıdır. ÇalıĢanlarının kültürel geçmiĢini iyi bilmeli ve 

buna uygun olarak yönetim tarzlarında ayarlama yapmaları gereklidir (Robbins 

vd. 2008:102).  

Yöneticilerin çalıĢma koĢullarını etkileyen faktörleri ve çalıĢanların 

davranıĢlarını öngörmeleri, daha genel bir ifadeyle; örgütün kültürel 

özelliklerinin yöneticiler tarafından tanınması, örgütsel baĢarı açısından yararlı 

sonuçlar doğuracaktır. Kısaca yöneticinin, yönetim tarzını belirlerken örgütün 

kültürünü dikkate alması örgütün baĢarısı açısından önemlidir (Aydınlı, 

2003:79). Hofstede ve d’Iribarne’nin kültürel çerçevedeki araĢtırmalarına göre, 

yönetsel uygulamalar ve yönetsel uygulamalara bakıĢ toplumlar arasında büyük 

farklılıklar göstermektedir. Yönetimin önemli unsuru olan insan kaynakları 

uygulamalarına iliĢkin olarak stratejik yönelimler, strateji geliĢtirme ve 

uygulama alanlarında farklılıklar olduğu belirtilmektedir. Diğer yandan da 

yönetimin kısa dönemli uygulamalarına iliĢkin olarak iĢe alma, iĢini sona 
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erdirme, müĢteri iliĢkileri, performans yönetimi, kariyer yönetimi vb. konularda 

da farklılıklar olduğu belirtilmektedir (Klarsfeld ve Mabey, 2004:650). 

Örgüt kültürü, kurumun geçmiĢi ile geleceği arasında bir köprü olarak 

görüldüğünden, geçmiĢte oluĢmuĢ kültürel içerikler ve biçimler, geleceğin 

yönetiminde ortaya çıkabilecek yeni sorunların çözümüne katkı sağladıkları 

sürece yaĢama Ģansına sahiptir. Örgüt kültürünün oluĢturulması, korunması ve 

geliĢtirilmesinde yöneticiler önemli rol üstlenmektedirler. Bununla birlikte 

birçok örgütte kurum kültürünün değiĢtirilmesi yönünde eğilimler 

bulunmaktadır. DeğiĢimi yönetmede kültürü değiĢtirmek yerine alıĢkanlıkların 

değiĢtirilmesi gereklidir (Drucker, 1993:219-221). Nasıl ki insanlar, örneğin 

orta sınıf aileden gelen bir kiĢi; değerleri, inançları, aile için beklenen ortak 

davranıĢları öğrenecek ve insanların yaĢamları kültür tarafından etkilenecekse, 

örgütler için de aynı durum söz konusudur. Birey herhangi bir organizasyonda 

çalıĢır, organizasyon içindeki beklenen davranıĢları, değerleri, inançları 

öğrenmiĢ olur (Luthans, 1998:549). 

Örgütler personel seçimlerinde değerlendirme yaparlarken örgütün 

kültürüne de uyum sağlayacak çalıĢanları tercih etmektedirler (Çiftçi ve 

Öztürk:2013:149) Ayrıca Örgüt kültürünü yönetmek zorunda olan yöneticiler 

özellikle örgüt kültürünü kavrayarak, bu kültürün çalıĢanların kendi örgütsel 

stratejilerine nasıl destek vereceklerini anlamalarını sağlamalıdırlar. Bunu 

gerçekleĢtirmek isteyen yöneticiler, örgütsel kültürün bireysel ve örgütsel 

davranıĢlar üzerindeki etkisini mutlaka fark edebilmelidir. Bireylerin gerek 

kendi iç hareketliliğine dayalı davranıĢları gerekse bireyler arası ve gruplar arası 

davranıĢlarının tamamı örgüt kültürü ile yakından ilgilidir. Örgüt kültürü, 

yöneticilerin ve çalıĢanların bir arada bulunduğu bir ortamı yansıttığından, bir 

arada bulundukları süreç içerisinde gerek yöneticilerin gerekse yönetilenlerin 

bir takım sorumlulukları yerine getirmesi gerekecektir. Bu sorumluluklar yerine 

getirildiği takdirde örgüt içinde var olan inançlar ve değerler kuvvetlenecek ve 

bunun sonucunda güçlü bir örgüt kültürü oluĢacaktır (Topolağlu ve Kara, 

2004:4). OluĢan bu güçlü örgüt kültürü de yöneticilerin yönetim tarzlarını 

belirlemelerinde önemli roller üstlenecektir.  

 Kültürel farklılıklar insanları motive etmede ve yönetmede çok farklı 

kültürel değerleri ve tutumları olan insanlar için yönetim tarzları, sistemler ve 

uygulamalar açısından değiĢiklikler gerektirir. Bu durum uluslararası firmaların 

baĢarı ve baĢarısızlıklarını etkilemektedir (Tung, 1995:11)  

 Ülkelerin, endüstrilerin, mesleklerin ve organizasyonlara verilen tarihi 

özelliklerin kültürel farklılığından dolayı doğru liderlik tarzının evrenselliğinin 

araĢtırılmasının yapılması baĢarısız olmaya mahkûmdur (Schein 2004:193). Bu 

nedenle kültürel farklılıklara yönetim tarzları da değiĢiklik gösterecektir.  

 Bu bakımdan liderin yönetim tarzını belirlerken, çalıĢanları örgütün 

amaçlarını yerine getirmede ulusal kültürün bilinmesi önem taĢımaktadır. 
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Ulusal kültür liderlik tarzını iki Ģekilde etkiler. Bunlar, astların kabul ettikleri 

Ģeylerin neler olduğu ve liderin kendi tercihlerinin paylaĢılmasıdır. Örneğin 

Arap ve Latin Amerika ülkelerinde büyük bir güç eĢitsizliği vardır, çıkarcı ve 

otokratik tarzlar toplumla uyumludur. Meksika’da ise güçlü paternalist 

(pederĢahi) gelenek ve maçoluk değerleri vardır, liderlerin kesin olarak 

otokratik olması beklenir. Finlandiya, Danimarka ve Ġsveç gibi ülkelerde ise 

eĢitlik değeri vardır ve katılımcı bir yaklaĢım vardır. Özellikle yurt dıĢı 

görevlerde yöneticinin etkinliğinde ve baĢarısında faaliyet göstereceği 

ülkelerdeki ulusal kültürler hakkında bilgiye sahip olması ve buna uygun 

yönetim tarzını belirlemesi önemli olmaktadır (Robbins vd. 2008:102).   

Örgüt kültürünün çalıĢanları motive etmesi, örgütsel ve yönetsel etkinliği 

artırması, direkt olarak üyelerin örgütsel değerleri öğrenmeleri ve uygulamaları 

ile mümkündür (ġahin 2010:27). 

 

4. Karadeniz Bölgesindeki Belediyelere Yönelik Bir AraĢtırma 

4.1.Alanın Tanıtılması 

Belediye kurumları belediyenin yaptığı değiĢik iĢ kollarındaki iĢleri daha 

hızlı, yürütmek amacıyla oluĢturulan kurumlardır. Bu kurumlar, kamu 

kurumlarının tabi olduğu bürokratik usul ve kurallardan kurtulmak ve özel 

kesimin istifade etmiĢ olduğu piyasa Ģartlarının gerektirdiği imkân ve teknikleri 

kullanmak, ihale yoluyla kurumlara giden kamu fonlarının kurumlar aracılığıyla 

tekrar belediyelere geri dönüĢünü sağlamak, kamu personel rejiminin dıĢına 

çıkarak esnek istihdam ve ücret politikası uygulama olanağına sahip olmak gibi 

amaçlarla kurulmaktadır (Demirci, 2007:6). Belediyeler geliĢtirdikleri sosyal 

politikalar ve uygulamalarla bir yandan kent halkının refah, huzur ve esenliğini 

artırarak sosyal barıĢı ve dengeyi sağlamakta, bir yandan da yerel düzlemde 

sosyal kalkınmayı gerçekleĢtirmektedirler. Bu açıdan belediyeler merkezi 

yönetimin ülke ve bölge ölçekli kalkınma plan ve programlarına aktif destek 

vererek ülke kalkınmasına büyük katkı sağlamaktadırlar (PektaĢ, 2010:5). 

Belediyeler, açıkça belirlenmiĢ görev alanları ve personel kadro sisteminin 

iĢleyiĢ biçimi nedeniyle belli bir örgütsel yapıya sahiptir. Hizmet yürütmek için 

çeĢitli araçlardan hangisinin daha iyi olduğunu belirleyip uygulamaya koymak 

belediyelerin yetkisindedir. Yürütülen hizmetlerin yerine getirilebilmesi için 

belediyeler örgütlenebilmektedir (Demirci, 2007:5). 

Yerel demokrasinin beĢiği olarak adlandırılan belediyeler seçilmiĢ baĢkan 

(ve meclis üyeleri) tarafından yönetilir. Günümüzde ülkemizdeki yaygın 

belediye yönetim anlayıĢı, “Belediyeyi biz kazandık, bizim dediğimiz olur. 

Emirleri biz veririz, herkes bize uyar” sözleriyle özetlenebilir. Oysa çağdaĢ 

yönetim sisteminde insan esas alındığından, insan kalitesine önem verilir. 

Burada görüĢü ve konumu ne olursa olsun, iĢi doğru yapmak önemlidir. 

ÇalıĢanın yaĢamına getirilen anlam ve tatmin değerlidir. Yine insanların motive 
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edilebilmesi için ekonomik, sosyal ve daha üst düzeydeki ihtiyaçlarını değiĢik 

koĢullarda algılayabilen ve değerlendirilebilen bir yönetici veya yönetime 

ihtiyaç vardır (Esen, 2007:58). 

Belediyeler, halka kaliteli hizmet verebildikleri sürece baĢarılı kabul 

edilmektedirler. YurttaĢların yerel yönetim hizmetlerinden faydalanmak ve 

iĢlerini halletmek için belediye kapısına gitmek zorunda kalmadığı bir sisteme 

doğru hızla ilerlenmektedir. Son yıllarda halkın, kamu yönetimi ile 

bütünleĢtirilmesi ve karĢılıklı iliĢkilerin geliĢtirilmesine yönelik mekanizmalar 

devreye sokulmuĢtur. Hesap verme mekanizmalarının güçlendirilmesi, 

saydamlık, bilgi edinme hakkı, hizmet kalitesinin iyileĢtirilmesi, müĢteri 

memnuniyeti, yönetime katılmaya önem verilmesi gibi ilkeler, halkın kamu 

yönetimi karĢısındaki konumunu yeniden tanımlama amacına yöneliktir 

(Yılmaz, 2010: 86-87). 

 

4.2. AraĢtırmanın Kapsamı ve Amacı 

Bu araĢtırma Karadeniz Bölgesinin Batı Karadeniz Bölümünde yer alan 7 il 

ve 75 ilçe ile Doğu Karadeniz Bölümünde yer alan 7 il ve 54 ilçe belediyesini 

kapsamaktadır. AraĢtırmanın temel amacı; belediyelerin kültürel değerleri ve 

yönetim tarzları arasındaki etkileĢimi belirlemek ve belirlenen bu etkileĢime 

göre belediyelerin etkin yönetiminde nelerin önemli olabileceğini araĢtırmaktır. 

Bu amaçla belediye yönetici ve çalıĢanlarının kültürel özellikleri incelenmiĢ ve 

yöneticilerin yönetim tarzı ile iliĢkilendirilerek değerlendirilmiĢtir. Buna göre 

araĢtırmanın alt amaçlarını da Ģu Ģekilde sıralayabiliriz; 

 Belediye yönetici ve çalıĢanlarının kültürel özelliklerinin araĢtırılması  

 Belediyelerde yönetim tarzını belirleyen faktörlerin araĢtırılması 

 Kültürün belediye yönetimi üzerindeki etkilerinin araĢtırılması 

 Kültürel özelliklerin yönetim tarzı üzerindeki etkisinin araĢtırılması 

 AraĢtırma bulguları çerçevesinde belediye yönetimi ile ilgili önerilerin 

geliĢtirilmesi 

 

4.3. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmanın ana kütlesi Karadeniz Bölgesinin Batı ve Doğu Bölümlerinde 

yer alan il ve ilçelerde faaliyette bulunan 143 belediyenin yönetici 

konumundaki çalıĢanlarından oluĢmaktadır. Ana kütle kapsamında yer alan 

belediyelerde, web sayfalarında elektronik posta adresi bulunan yöneticilerle 

internet aracılığıyla, bu yolla görüĢülemeyen veya internet üzerinden geri 

dönüĢüm alınamayan yöneticilerle yüz yüze anket yöntemi ile görüĢme 

yapılmıĢtır. Her bir belediyeden en az bir yöneticiyle görüĢülmeye çalıĢılmıĢ ve 

toplam 35 farklı belediyeden yöneticilerin iĢaretlediği anket formlarının tamamı 
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değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu rakam istatistiksel açıdan ana kütleyi temsil 

edebilecek düzeydedir (AltunıĢık vd., 2007:127-128).  

 Ankette toplam 34 soru yer almaktadır. Bunlardan 5’i tanımlayıcı 

bilgilerden oluĢmakta, geri kalanları ise belediyelerin kültürel değerlerini ve 

yönetim tarzını içeren fonksiyonel bilgilerden oluĢmaktadır. Cevaplayıcıların 

algılarına iliĢkin veriler, 5’li Likert ölçeği esas alınarak toplanmıĢtır. Anket 

soruları hazırlanırken literatürden yararlanılmıĢ, 1995 yılında Daniel Denison ve 

Aniel Mishra tarafından geliĢtirilen (Denison ve Mıshra 1995; Denison 1996) 

ve Türkçe’ye uyarlama ve geçerlik ve güvenirlik çalıĢması Yahyagil tarafından 

yapılmıĢ olan Denison örgüt kültürü ölçme aracından yararlanılmıĢ, (Yahyagil, 

2004:53-76), bununla birlikte çalıĢmanın amaç ve yöntemine uygun bazı 

eklemeler ve değiĢiklikler yapılarak, örgüt kültürü ve yönetim tarzı anketleri 

oluĢturulmuĢtur.  

Anketler cevaplandırıldıktan sonra anket formunun tamamının güvenilirliği 

ile ilgili olarak yapılan analizde Cronbach’s Alpha katsayısı % 90 olarak 

hesaplanmıĢtır (>0,70). Yapılan analizde belediyelerin örgüt kültürü ve çalıĢma 

iliĢkilerini içine alan kültürel değerler ile ilgili değiĢkenler için Cronbach’s 

Alpha katsayısı % 81 olarak bulunmuĢtur. Benzer Ģekilde stratejik yönelim 

kararları ve yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzları ile ilgili 

değiĢkenler için Cronbach’s Alpha katsayısı ise % 82 olarak hesaplanmıĢtır. 

Anketlerle elde edilen veriler analiz edilirken bağımsız iki grup arasındaki 

farklılıkların incelenmesinde kullanılan T testi, iki değiĢken arası iliĢkiyi 

inceleyen korelasyon analizi ve bir bağımlı değiĢken ile bunu açıklamaya 

çalıĢan bağımsız değiĢkenlerden meydana gelen bir iliĢki inceleme metodu olan 

regresyon analizi kullanılmıĢtır (AltunıĢık vd., 2007:326-330). 

 

4.4. Verilerin Analizi ve Bulgular 

 Anket formundaki tanımlayıcı bilgiler, sayılar ve yüzdeler Ģeklinde Tablo 

1’de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 1: Belediye Yöneticilerinin Demografik Özellikleri 

Özellikler Dağılımı Sayı % 

1- Cinsiyetiniz 
Kadın 3 9 

Erkek 32 91 

2- Eğitiminiz 

Lise ve altı 9 26 

Üniversite 25 72 

Lisansüstü 1 3 

3- Göreviniz 

BaĢkan 2 6 

BaĢkan Yrd. 3 9 

Birim Müdürü 30 86 

4- YaĢınız 25 ve daha az 1 3 
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26 – 35 4 11 

36 – 45 12 34 

46 ve daha fazla 18 51 

5- Deneyiminiz 

5 ve daha az 7 20 

16 - 10 yıl arası 9 26 

11 – 15 yıl arası 7 20 

16 ve daha fazla 12 34 

 

Tablo 1’den de izleneceği gibi; araĢtırma kapsamındaki belediye 

yöneticilerinin tanımlayıcı bilgileri ile ilgili verilere göre; cevaplayıcıların % 

9’unun bayan, %91’inin erkek; %26’sının lise ve altı, %72’sinin üniversite, 

%3’ünün lisansüstü mezunu olduğu; %6’sının baĢkan, %9’unun baĢkan 

yardımcısı, %86’sının birim müdürü olarak çalıĢtığı; %3’ünün 25 ve daha az, 

%11’inin 26-35 arası, %34’ünün 36-45 arası ve %51’inin 46 ve üstü yaĢta 

olduğu; %20’sinin 5 ve daha az, %26’sının 6-10 yıl arası, %20’sinin 11-15 yıl 

arası, %34’ünün de 16 yıl ve daha fazla deneyime sahip olduğu görülmektedir. 

Belediyelerin stratejik yönelim kararları ve yönetsel uygulamaları ile ilgili 

istatistik sonuçları Tablo 2’de sunulmuĢtur: 

 

Tablo 2: Stratejik Yönelim Kararları ve Yönetsel Uygulamalar 

No Sorular 

Sonuç 

t 
Sig (2-

tailed) 
P değeri 

1 
Kurumumuzda stratejik planlama 

yapılmamaktadır. 
-746 ,461 

P >0,05
 

ns
 

2 
ÇalıĢanlar vizyona ulaĢtıracak stratejik amaç ve 

hedefleri bilmektedirler. 
,296 ,769 

P >0,05
 

ns
 

3 
ÇalıĢanlarımız misyon belirleme kararlarına 

katılmaktadır. 
-,473 ,639 

P >0,05
 

ns
 

4 
ÇalıĢanlarımız vizyon belirleme kararlarına 

katılmaktadır. 
-,240 ,811 

P >0,05
 

ns
 

5 

Yöneticilerimiz iĢ alanımızdaki yenilik ve 

geliĢimleri izleyerek bunlara uygun stratejiler 

geliĢtirebilmektedir. 

-,083 ,935 
P >0,05

 

ns
 

6 
Kurumumuz stratejilerin uygulanmasında 

katılımcı yaklaĢımı benimsemektedir. 
,055 ,957 

P >0,05
 

ns
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7 

Yöneticilerimiz, uygulama süreçlerinde 

kurumumuzun stratejik yönelimine göre hareket 

etmektedir. 

,552 ,592 
P >0,05

 

ns
 

8 
ÇalıĢanlarımız stratejik konularla ilgili 

uygulamalarda desteklenmektedir. 
-,508 ,615 

P >0,05
 

ns
 

 

Tablo 2’den de izleneceği gibi, bağımsız T Testi sonuçlarına göre Sig. 

(Anlamlılık) sütunundaki değerlerin 0,05’den büyük olduğu görülmektedir. Bu 

bulgulara göre, kurumda stratejik planlamanın yapılmaması, çalıĢanların 

kurumu vizyona ulaĢtıracak stratejik amaç ve hedefleri bilmesi, çalıĢanların 

misyon ve vizyon belirleme kararlarına katılması, yöneticilerin iĢ alanındaki 

yenilik ve geliĢimleri izleyerek bunlara uygun stratejiler geliĢtirebilmesi, 

kurumun stratejilerin uygulanmasında katılımcı yaklaĢımı benimsemesi, 

yöneticilerin, uygulama süreçlerinde kurumun stratejik yönelimine göre hareket 

etmeleri ve çalıĢanların stratejik konularla ilgili uygulamalarda desteklenmesi 

konuları ile ilgili yapılan kıyaslamaya göre söz konusu belediyeler arasındaki 

iliĢkinin p>0,05 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmıĢtır. Bu 

bulgulara göre araĢtırma kapsamındaki belediyelerde bu maddeler açısından 

önemli bir farklılık olmadığı, benzer uygulamaların olduğu söylenebilir.   

 

Tablo 3: Belediyelerin Kültürel Özellikleri 

N

o 
Sorular 

Sonuç 

t 
Sig (2-

tailed) 
P değeri 

1 
Kurumumuzda her bir çalıĢan sorun çözme 

sürecine önerileri ile katkıda bulunur. 
1,302 ,216 

P >0,05
 

ns
 

2 
Kurumumuzda tüm yönetsel süreçlerde etik 

değerler önemsenir. 
,604 ,556 

P >0,05
 

ns
 

3 

Kurumumuzda çalıĢanlar ve yöneticiler arasında, 

gücün eĢit olmayan bir biçimde dağılımını içeren 

güç mesafesi vardır. 

,907 ,371 
P >0,05

 

ns
 

4 
ÇalıĢanlarımız arasında iĢbirliği ve dayanıĢmayı 

ifade eden takım ruhu önemlidir. 
,761 ,452 

P >0,05
 

ns
 

5 

Kurumumuzda tüm iĢlemler açık ve belirgin 

Ģekilde tanımlanmıĢ olduğundan belirsizliğe 

hoĢgörü gösterilmez. 

-,237 ,814 
P >0,05

 

ns
 

6 
Kurumumuzda, müĢterilerimizin istek ve 

ihtiyaçlarını anlamaya özen gösterilmektedir. 
1,803 ,096 

P >0,05
 

ns
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7 

Kurumumuzda çalıĢanlar arasında resmi 

iliĢkilerin yanında resmi olmayan (informal) 

iliĢkiler vardır. 

2,465 ,028 P <0,05
*
 

8 Belediyemizde kurum kültürü önemlidir. ,140 ,891 
P >0,05

 

ns
 

9 
Kurumumuzda tüm yönetsel süreçlerde çift yönlü 

iletiĢim tarzı vardır. 
-105 ,917 

P >0,05
 

ns
 

10 
ÇalıĢanlarımız arsında yeterli ölçüde bilgi 

paylaĢımı vardır. 
,235 ,816 

P >0,05
 

ns
 

11 
Kurumumuzun farklı bölümleri arasında yeterli 

ölçüde iĢbirliği sağlanamamaktadır. 
,839 ,408 

P >0,05
 

ns
 

12 
ÇalıĢanlarımızın amaçları ile kurumumuzun 

amaçları uyumludur. 
1,077 ,289 

P >0,05
 

ns
 

13 
ÇalıĢanlarımız iĢ yapma becerilerini sürekli 

olarak geliĢtirmektedir. 
-1,162 ,253 

P >0,05
 

ns
 

14 
Kurumumuz tüm çalıĢanları ile ortak bir amaca 

hizmet etmektedir. 
,287 ,776 

P >0,05
 

ns
 

15 
ÇalıĢanlarımız anlaĢmazlık durumlarında sosyal 

uzlaĢı kültürüne sahiptir. 
,240 ,811 

P >0,05
 

ns
 

 

Tablo 3’ten de görüleceği üzere söz konusu belediyelerde, çalıĢanlar 

arasında resmi iliĢkilerin yanında resmi olmayan (informal) iliĢkilerin varlığı (p 

< 0,05) konusunda önemli düzeyde fark olduğu anlaĢılmaktadır. Grup 

istatistiklerine bakıldığında Batı Karadeniz Bölümündeki belediyelerde Doğu 

Karadeniz Bölümündeki belediyelere oranla çalıĢanlar arasında resmi iliĢkilerin 

yanı sıra resmi olmayan iliĢkilerin varlığı daha yaygındır.  

Kurum çalıĢanlarının sorun çözme sürecine önerileri ile katkıda 

bulunmaları, tüm yönetsel süreçlerde etik değerlerin önemsenmesi ve çift yönlü 

iletiĢim tarzının varlığı, çalıĢanlar ve yöneticiler arasında güç mesafesinin 

varlığı, çalıĢanlar arasında iĢbirliğini ifade eden takım ruhunun önemi ve yeterli 

ölçüde bilgi paylaĢımı olduğu, kurumda belirsizliğe hoĢgörü gösterilmediği, 

müĢteri istek ve ihtiyaçlarına özen gösterildiği, kurum kültürüne sahip olmanın 

önemi, kurumun farklı bölümleri arasında yeterli ölçüde iĢbirliğinin 

sağlanamaması, çalıĢanların amaçları ile kurumun amaçlarının uyumu, 

çalıĢanların iĢ yapma becerilerini sürekli olarak geliĢtirmesi, kurumun tüm 

çalıĢanlarının ortak bir amaca hizmet etmesi ve çalıĢanların anlaĢmazlık 

durumlarında sosyal uzlaĢı kültürüne sahip olması değiĢkenleri ile yapılan 
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kıyaslamaya göre söz konusu belediyeler arasında istatistiksel açıdan önemli bir 

farklılık olmadığı görülmüĢtür. Bu bulgulara göre araĢtırma kapsamındaki 

belediyelerde bu maddeler açısından önemli bir farklılık olmadığı, benzer 

uygulamaların olduğu söylenebilir.   

Tablo 4’te görüleceği üzere “resmi iliĢkilerin yanında resmi olmayan 

(informal) iliĢkilerin varlığı” konusunda grup istatistikleri tablosuna 

bakıldığında, Batı Karadeniz Bölümünde Doğu Karadeniz Bölümüne göre 

ortalama değer daha fazla bulunmuĢtur (X̅̅̅̅ =4,12± S=0,79).  Bu bulgulara göre 

Batı Karadeniz Bölümünde resmi ve resmi olmayan uygulamalar daha fazla 

görülürken,  Doğu Karadeniz Bölümünde ise resmi iliĢkilerin, resmi olmayan 

iliĢkilere göre daha fazla görüldüğü söylenebilir. Bu sonuç Batı ve Doğu 

Karadeniz Bölümlerinde kültürel farklılıktan kaynaklanan yönetim tarzlarında 

farklılıklar olduğu söylenebilir.   

 
Tablo 4: Grup Ġstatistikleri Tablosu 

7. Soru Bölüm 

Sonuç 

  X̅̅̅̅  

S 

(Standart 

Sapma) 

 Kurumumuzda çalıĢanlar arasında 

resmi iliĢkilerin yanında resmi olmayan 

(informal) iliĢkiler vardır. 

Batı Karadeniz  
4,125

0 

,79741 

Doğu Karadeniz  
3,000

0 

1,41421 

 

AraĢtırma kapsamında incelenen belediyelerin stratejik yönelim 

kararlarını ve yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzları ile ilgili 

istatistik sonuçları Tablo 5’te sunulmuĢtur: 

 

Tablo 5: Belediyelerin Yönetim Tarzları 

No Sorular 

Sonuç 

t 
Sig (2-

tailed) 
P değeri 

1 
Kurumumuzun faaliyetlerinin planlanmasında net 

ve tutarlı değerler sistemi vardır. 
,529 ,606 

P >0,05
 

ns
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2 
ÇalıĢanlar karar verme süreçlerine belli ölçüde 

dahil edilmektedir. 
1,263 ,226 

P >0,05
 

ns
 

3 
Kültürel değerleriyle öne çıkan bir kent 

oluĢturmak önemlidir. 
1,540 ,133 

P >0,05
 

ns
 

4 

Kurumun farklı bölümleri tarafından yürütülen 

projelerin uygulanmasında eĢgüdüm 

sağlanamamaktadır. 

1,061 ,296 
P >0,05

 

ns
 

5 
Yöneticilerimiz demokratik ve katılımcı tarzı 

benimsemektedir.  
-,478 ,636 

P >0,05
 

ns
 

6 
Yöneticilerimiz serbestiyetçi yönetim tarzını 

benimsemiĢlerdir. 
-,853 ,400 

P >0,05
 

ns
 

 

Tablo 5’ten de izleneceği gibi, Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değerlerin 

0,05’den büyük olduğu görülmektedir. Bu bulgudan hareketle kurum 

faaliyetlerinin planlanmasında net ve tutarlı değerler sisteminin varlığı, 

çalıĢanların karar verme süreçlerine belli ölçüde dahil edilmesi, kültürel 

değerleriyle öne çıkan bir kent oluĢturmanın önemi, kurumun farklı bölümleri 

tarafından yürütülen projelerin uygulanmasında eĢgüdüm sağlanamaması, 

yöneticilerin demokratik, katılımcı ve serbestiyetçi yönetim tarzı benimsemeleri 

konuları ile ilgili yapılan kıyaslamaya göre söz konusu belediyeler arasında 

arasındaki iliĢkinin p > 0,05 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olmadığı 

anlaĢılmıĢtır. Bu bulgulara göre araĢtırma kapsamındaki belediyelerde bu 

maddeler açısından önemli bir farklılık olmadığı, benzer uygulamaların olduğu 

söylenebilir.     

Yöneticilerin kültürel özelliklerinin yönetim tarzına etkisini belirlemek 

amacıyla uygulanan korelasyon analizine iliĢkin istatistik sonuçları Tablo 6’da 

sunulmuĢtur: 

 

Tablo 6: Korelasyon Analizi 

 Kültürel Özellikler Yönetim Tarzı 

Kültürel Özellikler 1  

Yönetim Tarzı ,813** 1 

 ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Tablo 6’dan, araĢtırma kapsamındaki belediye yöneticilerinin kültürel 

özellikleri ile yönetim tarzı arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu görülmektedir 

(r=0,813). Bu iliĢki istatistiksel açıdan ileri düzeyde anlamlı bulunmuĢtur 

(p≤0,000). Bu analiz sonucuna göre, kültürel özellikler ile stratejik yönelim 

kararları ve yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzları arasındaki iliĢki 

pozitiftir.  

Yöneticilerin kültürel özellikleri ve yönetim tarzı arasında doğrusal bir iliĢki 

olup olmadığını belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ olup uygulanan 

regresyon analizine iliĢkin istatistik sonuçları Tablo 7’de sunulmuĢtur: 

 

Tablo 7: Regresyon Analizi 

Mod

el 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B 

 

Std. 

Error 
Beta 

t 

değeri 

P 

değeri 

R- 

Square 

F 

Test 

F 

anla

m 

1 (Constant) 8,629 5,813  1,484 ,147 ,661 
64,48

2 
,000 

 
Yönetim 

tarzı 
,948 ,118 ,813 8,030 ,000    

a Dependent Variable: Kültürel Özellikler 

Tablo 7’den izleneceği gibi yöneticilerin kültürel özellikleri ile 
yönetim tarzı arasında doğrusal bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu 
araĢtırmaya yönelik kültürel özelliklere iliĢkin regresyon eĢitliğini 
Kültürel Özellikler = 8,629 + 0,813* Yönetim tarzı Ģeklinde 
matematiksel bir model olarak yazabiliriz.   

Regresyon analizi sonuçlarına göre, kültürel özellikler ile stratejik 
yönelim kararları ve yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzları 
arasında doğrusal bir iliĢki belirlenmiĢtir.  Bu araĢtırmaya yönelik 
kültürel özelliklere iliĢkin regresyon eĢitliğini Kültürel Özellikler = 8,629 
+ 0,813* Yönetim tarzı Ģeklinde matematiksel bir model olarak 
yazabiliriz (Pearson’s r = 0,813,  p < 0,01,  r2 =0, 66).  Kültürel 
özellikler puanlarındaki değiĢimin % 66’sı stratejik yönelim kararları ve 
yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzları puanlarındaki 
değiĢimle açıklanabilir. Kültürel özelliklerdeki değiĢmeler, stratejik 
yönelim kararları ve yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzlarını 
da olumlu yönde etkilemektedir. 

 Sonuç   

Karadeniz Bölgesinin Batı ve Doğu Bölümlerinde faaliyette bulunan 

belediyelere yönelik bu araĢtırmada belediye yöneticilerinin örgüt kültürü ve 
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çalıĢma iliĢkilerini kapsayan kültür ve stratejik yönelim kararları ve yönetsel 

uygulamaları kapsayan yönetim tarzı etkileĢimine yönelik algıları incelenmiĢtir. 

Kültür açısından yapılan kıyaslamaya göre genel anlamda her iki bölümdeki 

belediyeler arasında önemli bir fark olmadığı (P>0,05
ns

) görülmektedir. Ancak 

kurumun kültürel değerleriyle ilgili sorulan 15 soru içerisinden yalnızca birinde 

Karadeniz Bölgesinin Batı ve Doğu Karadeniz Bölümlerindeki belediyeler 

arasında istatistiksel açıdan fark olduğu saptanmıĢtır. Buna göre çalıĢanlar 

arasında resmi iliĢkilerin yanında resmi olmayan (informal) iliĢkilerin varlığı 

konusunda yapılan kıyaslamada (t=2,465,  P=0,028)  söz konusu belediyeler 

arasında önemli düzeyde fark olduğu (P<0,05
*
)

 
anlaĢılmaktadır.  

Grup istatistiklerine bakıldığında Batı Karadeniz Bölümündeki 

belediyelerde Doğu Karadeniz Bölümündeki belediyelere kıyasla çalıĢanlar 

arasında resmi iliĢkilerin yanı sıra resmi olmayan iliĢkilerin varlığının daha 

yaygın olduğuna yönelik görüĢü daha fazla benimsenmiĢtir (X̅̅̅̅ =4,12± S=0,79).  

Bu bulgulara göre Batı Karadeniz Bölümünde resmi ve resmi olmayan 

uygulamalar daha fazla görülürken,  Doğu Karadeniz Bölümünde ise resmi 

iliĢkilerin, resmi olmayan iliĢkilere göre daha fazla görüldüğü söylenebilir. Bu 

sonucun Batı ve Doğu Karadeniz Bölümlerinde kültürel anlamda az da olsa bir 

farklılıktan kaynaklandığı söylenebilir. Bu bağlamda Doğu Karadeniz bölümü 

belediyelerinde iletiĢimin etkinliğinin artırılmasına ve yönetsel uygulamalarda 

iĢbirliği ve katılımın yaygınlaĢtırılmasını ifade eden daha demokratik bir 

yönetim tarzının geliĢtirilmesine yönelik uygulamalar önerilebilir.   

Yöneticilerin stratejik yönelim kararları ve yönetsel uygulamaları kapsayan 

yönetim tarzlarına yönelik olarak yapılan kıyaslamada stratejik yönelim 

kararlarının alınmasında etkili olan ve yönetsel uygulamaları kapsayan 

değiĢkenlerle ilgili olarak söz konusu belediyeler arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı (P>0,05
ns

) görülmektedir. Buna göre toplumun geneline yönelik kamu 

hizmeti sunmakla görevli belediyelerde kültürün yönetim tarzı üzerinde etkisi 

açısından farklılık olmadığı söylenebilir. 

Belediye yöneticileri açısından kültürel özellikler ve yönetim tarzı arasında 

farklılık görülmemesi, Doğu ve Batı Karadeniz Bölümlerinin kültürel 

özelliklerinin birbirinden farklı olmaması veya benzer özellikler göstermesine 

dayalı olarak açıklanabilir. Kültürel özelliklerin yönetim tarzı üzerindeki 

etkisinin pozitif bir korelasyon gösterdiği (r=0,813) ve bu korelasyonun 

istatistiksel açıdan ileri düzeyde anlamlı olduğu (p≤0,000) saptanmıĢtır. Diğer 

bir ifadeyle yöneticilerin kültürel özellikleri ve yönetim tarzı arasında doğrusal 

bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu sonuca göre kültürel özelliklere iliĢkin 

regresyon eĢitliği matematiksel model olarak aĢağıda verilmiĢtir: 

Kültürel özellikler = 8,629 + 0,813* Yönetim tarzı  

Kültürel özellikler puanlarındaki değiĢimin % 66’sı (r2 =0, 66), stratejik 

yönelim kararları ve yönetim uygulamalarını kapsayan yönetim tarzları 
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puanlarındaki değiĢimle açıklanabilir. Buna göre kültürel özelliklerdeki 

değiĢmeler, stratejik yönelim kararları ve yönetsel uygulamaları kapsayan 

yönetim tarzlarını da olumlu yönde etkilemektedir. 

Kurumsal baĢarının sağlanmasında örgüt kültürü ve yönetim tarzı 

etkileĢimine iliĢkin olumlu yapının korunarak sürekliliğinin sağlanmasının, 

belediyelerin daha iyi yönetilmesinde yerel kültürel özelliklerin dikkate 

alınmasının ve ortaya çıkan farklılıkların örgüt ve çalıĢanlar lehine etkin 

biçimde yönlendirilmesinin gerekliliği yadsınamaz. Bu kapsamda araĢtırma 

kapsamında incelenen belediyelerin stratejik yönelim kararlarının ve günlük 

yönetsel uygulamaların gerçekleĢtirilmesinde insani değerler ve çalıĢma 

iliĢkilerini içine alan kültürel özelliklerin olumlu etkilerinden istifade edip, 

örgüt kültürünü yerel değerlerle uyumlu duruma getirmeleri örgütsel baĢarı 

açısından yararlı olacaktır. 
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