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Doktora Tez Ozii

KURUM KULTURU YONETIMINDE
KURUMSAL DEGERLERIN
CALISANLARA BENIMSETILMESI:

BiR iLAC FIRMASINDA UYGULAMA ORNEGI

Caglar GENC
Halkla fliskiler ve Reklamcilik Anabilim Dali
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aralik 2014
Damisman: Prof. Dr. Ferruh UZTUG

Kuruluslarin birer kurumsal marka olabilmeleri siirecinde kurum kiiltiiriiniin dogru bir
bicimde olusturulmasi ve gelistirilerek korunmasi gerekmektedir. Her kurumun ve
markanin kendine ait bir kimligi, kisiligi ve dolayist ile bir kurum kiiltiirii vardir. Bu
kiiltiirlin temelini ise ortak inang ve degerler olusturur. Degerleri tiim i¢ ve dis paydaslara

aktarilmanin yolu ise kurumsal iletigimdir.

Calismanin birinci boliimiinde kiiltiir ve kurum kiiltiirii kavramlar1 incelenmis, ikinci
boliimiinde kurum kiiltiirii yonetimi, kurumsal marka, kurumsal iletisim ve kurumsal
degerlere deginilmis, iiclincii boliimde ise uluslararasi bir ilag firmasinda kurumsal

degerlerin calisanlara benimsetilmesine yonelik bir uygulama gergeklestirilmistir.

Bu calismanin genel amaci, kurumsal degerlerin belirlenmesi ve ¢alisanlara aktarilmasi
siirecinde kurumsal degerlere yonelik calisan tutumlarini, kurumsal degerleri aktarmada
kullanilan kurumsal iletisim araglarinin etkililigini ve kurumsal degerlerin kuruma
sagladig1 katkiya yonelik ¢alisanlarin tutumlarini ortaya ¢ikarmaktir. Calismanin evreni,
sirketin Istanbul ofisinde ¢alisan 132 kisidir, &rneklemini ise 102 sirket ¢alisani

olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurum kiiltiirii, kurumsal marka, kurumsal iletisim, kurumsal
degerler.
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Abstract

THE ADAPTATION OF CORPORATE VALUES TO EMPLOYEES UNDER
AUSPICES OF CORPORATE CULTURE MANAGEMENT: A CASE STUDY IN
A PHARMACEUTICAL COMPANY

Caglar GENC
Department of Public Relations And Advertising
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, December 2014

Adviser: Prof. Dr. Ferruh UZTUG

It is very important that corporations should create and protect a culture in the process of
becoming a corporate brand. All corporations and brands have their own identity,
personality and thus a corporate culture. Common beliefs and values creates the basis of
this culture. The way of transferring values to both internal and external stakeholders is

called corporate communication.

In the first part of this study, culture and corporate culture concepts are examined. In the
second part, corporate culture management, corporate brand, corporate communication
and corporate values concepts are explained and finally in the third part, a survey aiming
to examine how employees of an international pharmacy company embrace the
corporate’s values is discussed. The purpose of the study is to investigate the employee
attitudes towards the corporate values, the effectiveness of corporate communication
tools that are used transferring the corporate values to employees; and the employee
attitudes towards the contribution of corporate values to the corporate itself. Research
sample of the study consists of 102 employees who are taken out of a population of 132

employees at a company in Istanbul.

Keywords: Corporate culture, corporate brand, corporate values, corporate
communication.
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ETIK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tez/proje calismasinin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismamin
hazirlik, veri toplama, analiz ve bilgilerin sunumunda bilimsel etik ilke ve kurallarauygun
davrandig:mi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilmeyen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynak¢ada yer verdigimi; bu g¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan bilimsel intihal tespit programiyla tarandigini ve higbir

sekilde intihal icermedigini beyan ederim.

Her hangi bir zamanda, ¢alismamla ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun
saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu

bildiririm.

Cagldr GENC



Onsoz

“Kurum Kiiltiirii Yénetiminde Kurumsal Degerlerin Calisanlara Benimsetilmesi: Bir Ilag
Firmasinda Uygulama Ornegi” adli bu doktora tezi toplam 5 bdliimden olusmaktadir.
Birinci bolimde, kiiltiir ve kurum kiltiirii kavramlarina, ikinci boliimde kurum kiltiiri
yonetimi, kurumsal marka, kurumsal iletisim ve kurumsal degerler kavramlarina, tigiincii
bolimde kurum kiiltiirii yonetiminde kurumsal degerlerin calisanlara benimsetilmesi
stirecinde bir ilag firmasinda gerceklestirilen uygulama 6rnegine, dordiincii boliimde
aragtirma verilerinin analizi, bulgular ve yorum kisimlarina ve besinci boliimde ise sonug,

tartisma ve Oneriler kisimlarina yer verilmistir.

Arastirmanin her asamasinda benden destegini esirgemeyen ve her zaman bana yon veren
tez danismanim Prof. Dr. Ferruh Uztug’a, destek ve Onerileriyle tezime ¢ok onemli
katkilar1 bulunan Prof. Dr. Deniz Tasci, Prof. Dr. R. Ayhan Yilmaz, Dog. Dr. N. Bilge
Ispir, Dog. Dr. Idil Karademirlidag Suher, Dog. Dr. M. Canan Oztiirk, Dog. Dr. Jale
Balaban Sali ve Ogr. Gr. Mine Ayman’a, ayrica arastirmanin uygulanmasinda
gosterdikleri yogun ve yapicr isbirliginden dolayr tezimi gerceklestirdigim kurulusun

basta kurumsal iletisim yOneticisi olmak iizere tiim ¢alisanlarina tesekkiirlerimi sunarim.

Bu ¢alismanin kurum kiiltiirii ve degerleri alaninda ¢alisanlara faydali olmasini dilerim.

Caglar Geng

Eskisehir, 2014
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Giris

Kurum kiiltiirii tanimu ile ilgili literatiirde kiiltiirtin farkli 6zelliklerine deginen ¢ok sayida
tanim kurum kiiltiirii kavramina iliskin 6zellikleri, fonksiyonlar1 ve sonuglart farkl
acilardan ele alir (Arslan, 2001: 119). Literatiir incelendiginde, organizasyon kiiltiirii,
kurum kiltiiri, isletme kiiltiirti, firma kiltiirt, sirket kiiltiirii ve 6rgiit kiiltiirii gibi farkl
kavramlara rastlanmaktadir. Bu kavramlarla ifade edilmek istenen temelde ayni olup,
anlam ve kapsam bakimindan belirgin bir farklilik s6z konusu degildir (Goktas, Aslan,
Aslantekin ve Erdem, 2005: 352-372). Boyle bir kavram kargasasinin var olmasinin
altinda yatan temel faktdr, siiphesiz kiiltiir kavramindaki tanimlama gii¢liigliniin kurum
kiiltiirti kavramu i¢in de gecerli olmasidir (Sahin, 2010: 21-35). Literatiir taramasinda
karsilagilan kavram kargasasini Onleyebilmek ve bir ifade biitiinliigii saglayabilmek
amaciyla bu ¢alismada diger ifadelerin yerine yogunlukla “Kurum kiiltlirii” ifadesinin

alint1 yapilan kaynak anlam1 bozulmadan kullanilmas1 uygun bulunmustur.

Uriin, tiiketici ve iiretici /satic1 agisindan almip satilabilen bir “sey” olarak algilanirken
degeri yaratan asil unsur markadir. Marka olmadan {iriin sadece bir mal iken marka
sayesinde iiriin bir kimlik sahibi olur. Bu kimlik ise miisteriye maddi ve manevi olarak
beklentilerinin karsilanacagina dair verilen bir s6z yerine gecer. Bu soziin temsili hali ise

marka ismi ve logosudur.

Uretim baglaminda da bir iiriin ile bir markanin ortaya ¢ikma siirecinde gergeklestirilen
faaliyetler farklilagmaktadir. Bir iirlinlin imal edilmesi zaman agisindan goérece ¢ok kisa
stirelerde gerceklestirilebilirken bir markanin yaratilmasi, biiyiitiilmesi, giivenilir bir
imaja ve olumlu bir itibara sahip olmasi yillar stiren ve ciddi maddi / manevi yatirim

isteyen bir siirectir.

Bu cercevede ayirt edici noktalardan biri, dnemli bir paydas olarak ¢alisanlardir.
Calisanlar isletmenin temel degerlerini kurumun ilgili ¢evrelerine yansitabilir ve kurumu,
dolayisiyla da markanin vizyonunu temsil ederler. Marka degerlerinin yaratiminda
calisanlarin 6nemi dikkate alinmalidir. Hizmet sektorii s6z konusu oldugunda calisan-
miisteri iligkileri ¢ok daha 6nem kazanir. Kurum kiiltiirii (degerler ve ona bagli arzulanan

davranis kaliplar1) pazarlama iletisimcilerinin de 6nemli bir kavrami olarak goriilmelidir.



Bu baglamda marka yonetimi igeride kiiltiir yonetimi, disarida miisteri iligkileri

yonetimini igerir bir boyutta tanimlanmaktadir (Chernatony, 1999: 157-179).

Sonugta marka yonetiminin ¢aligma alani, kimlik ve imaj arasindaki farklilig1 azaltarak,
marka itibarin1 miimkiin oldugunca gelistirip korumak olarak tanimlanabilir. Bunun
icinde klasik markalama yonetiminde pek rastlamadigimiz calisanlar, sosyal paydaslar
gibi yeni hedef kitleler, vizyon ve kiiltiir gibi karmasik dogali kavramlar isin icine
girmektedir. Boylesi karmasik dogali ve ¢ok yonlii iletisim gerekliliklerini karsilamada

aranan ¢0ziim kurumsal iletisim ile gelistirilmeye ¢alisiliyor (Uztug, 2003 a: 74 ).



Birinci Boliim

Kiiltiir ve Kurum Kiiltiirii

1. Kiiltiir Kavram

Kiiltiir tarihgileri, insanoglunun hayatta kalma ve varligimi siirdiirme savasindaki
basarisini, kiiltiirel bir varlik olusuna, yani yasayarak 6grendiklerini kiiltiiriinde saklayip
yeni kusaklara aktarma yetenegi le iletisim becerisine bagl goriirler. insan biyolojik
uyum giiciyle degil, kiltiirliyle diinyaya egemen olmus; varligimi kiiltiiriiyle

stirdiirmiistiir (Giiveng, 2002: 10).

Kiiltiir kavrami, tlizerinde ¢ok konusulan, tartisilan, ancak tanimi konusunda bilim
adamlar arasinda ortaklik saglanamayan, herkes¢e kullanilmasi ¢ok kolay, fakat kesin
bir tanimlanmasi olduk¢a zor olan bir kavramdir. Kiiltiir kavraminin etimolojik
kokeninin, Latince "colere", "culture" veya "cultus" sozciiklerinden geldigi, bunlarin
XVIII. Yiizyildan o6nce, karsiliklarinin ise "bakmak", "yetistirmek", anlaminda
kullanildigi, asil orijininin ise sosyal antropolojide bulundugu iddia edilmektedir

(Karcioglu, 2001: 265-283)

Sosyal bilimlerde ¢ok farkli tanimi yapilan kavramlarin basinda kiiltiir kavrami gelir.
Yapilan muhtelif tanimlar, genellikle, insan gruplarinin iiretimlerini de igeren belli bash
kazanimlarini, deneyimlerini, degerlerini, inanglarini, tarihi silire¢ igerisinde
gelistirdikleri sembolleri, kusaktan kusaga aktarilan davranis kaliplarini igermektedir.
Kiiltiirii, insanlarin ve toplumlarin psikolojik diinyalarina ve somut deneyimlerine anlam
vermelerini saglayan degerler, tasarimlar, semboller ve simgeler biitlinii olarak
gorebiliriz. Kiiltiirel degerler zaman i¢inde kabul edilme durumuna goére tiim topluma
yayilir ve toplumlarin ve gruplarin davraniglarini, inanglarini, tutumlarii ve degerlerini
olusturur. Bu bakimdan kiiltiir, toplumlarin tarihsel siire¢ icerisinde karsilastiklari her tiir

ihtiyaglarina kars1 gelistirdikleri ortak ¢oziimler biitiiniidiir (Aktan ve Tutar, 2006).

Kiltiir kavram, felsefe, tarih, biyoloji, giizel sanatlar, antropoloji, sosyoloji vb. bilim
dallarinda ve giinliik dilde, degisik bicimlerde kullanilmakta ve bu muamma kavrama her
bilim adami, yazar, aragtirmaci ve hatta bireyler farkli anamlar yiiklemekte, degisik

tarzlarda tanimlayabilmektedirler. Kroeber ve Kluckhohn kiiltiiriin 164 farkli tanimini



bulmuslardir. Kagitcibasi’na gore kiiltiir "belirli bir toplumun yasamlarindan doyum
saglayabilmeleri i¢in, basardig: tiim bilgi, inang, sanat, ahlak, yetenek ve aligkanliklarla
toplumsal kuramlar1 kapsar. Taylor kiiltiirii; bilginin, inancin, sanatin, hukukun, ahlakin,
orf ve adetlerin ve toplumun bir tiyesi olarak kisiler tarafindan kazanilmis deger yetenek
ve aligkanliklarin komplex bir biitiinii seklinde tanimlamistir. Bumin ise, “Kiiltiir, bir
toplumun yasama bigimini siirdiirmek, kurumlarini diizenlemek, 6grenilmis davranis
bigimlerini, bilgi, inanglar ve insani birliklerde olusan tiim etkinliklerini karsilamak ve
gereksinmelerini yerine getirmek i¢in gelistirdigi bir yasam bi¢imidir" seklinde genel bir
tanimlama yapar. Kozlu'ya gore ise, kiiltiir; genis bir toplumun tiim alanlarinda ortak olan
dinsel, ahlaksal, estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki toplumsal olaylarin biitiiniidiir

(Karcioglu, 2001: 265-283).

Kiiltiir, toplumlarin ve gruplarin tecriibelerini, inanglarini, sanat anlayiglarini ve bunlarin
somut goriintiilerini, ahlak ve hukuk normlarini, adet ve gelenekleri ile sosyal bir varlik
olarak tiim degerlerini igerir. Burada yapilan tanim toplumun tasidig1 tim degerleri ve
ortaya koydugu tiim eserleri kapsar. Kiiltiir taniminda “deger” ve “eser” kavramlari
oldukca 6nemlidir. Buna gore yeni bir tanim yapilacak olursa diyebiliriz ki, kiiltiir bir
toplumun tasidigr degerler ve ortaya koydugu eserler biitliniidiir. Deger ve eser
kavramlar, kiiltiiriin i¢inde barindirdig tiim somut ve soyut unsurlar1 kapsayan genis bir
icerige sahiptir. Kiiltiir kavraminin tanimin1 yapmakta yasanan giigliik, “kurum kilttiri”
kavramini tanimlamada da yasanmaktadir. Buradaki zorluk, kavramlarin belirsizliginden
cok, kurum kiiltiirlinlin sekillenebilmesi i¢in, bir insan grubunun, belli bir siire ortak

gecmise sahip olmalar1 gerekliliginden kaynaklanmaktadir (Aktan ve Tutar, 2006).

Kiiltiir, toplum hayatinin en eski, en vazgegilmez unsurudur. Ancak yirminci yiizyilin
ortalarindan baglayarak teknolojide gerceklesen sigramalar ve ¢alisma hayatinda goriilen
degisikliklerle ‘kiiltiir endiistrisi’, ‘yaratici siniflar’ gibi deyimler kullanilmaya basladi.
Kiiltiir Yonetimi, iste tim bu degisimlerin kesisme noktasinda bulunan disiplinler arasi

bir alandir.!

! http://map.bilgi.edu.tr/cam.htm (Erisim Tarihi: 15. 08. 2012)



1.1. Etimolojik A¢idan Kiiltiir Kavram

Kiiltiiriin etimolojik agidan kdkenine inilirse, Latince’de tarim anlamina gelen Cultura
kelimesinden geldigi goriilmektedir. Bat1 dillerinde daha sonra Culture olarak kullanilan
bu kelimenin zamanimiza kadar gelen Osmanlica karsilig1 hars kelimesidir. Diger taraftan
Avrupa’da kiiltiir terimini 19.Yiizyihn sonunda Ingiliz Antropologlari, etnografya
tarafindan incelenen toplumlara 6zgii olan diislince, eylem bigimleri, inanglar, deger
sistemleri, simgeler ve tekniklerin tiimiinii anlatmak iizere kullanmislardir. Sosyolojide
kiiltiir kavrami, etkilesimlere yon veren senaryo ve rollerin isleyisinin daha iyi
anlagilmasima yardim eden bir kavram olarak kullanilmaktadir. Kiiltlir terimini bu
anlamda ilk kez kullanan Ingiliz Antropologu E.B.Taylor, kiiltiiriin iinlii ve bugiin de
gecerli olan bir tanimini yapmustir; kiiltiir, “etnografyadaki en genis anlaminda, bilgi,
sanat, hukuk, ahlak, tére ve tiim diger yetenek ve aliskanliklar1 iceren karmasik
biitiin”diir. E.B.Taylor’un bu ¢alismalarindan sonra kiiltiir iizerine yapilan arastirmalar

hiz kazanmistir (Kocadas, 2005: 1-13).

Kiiltiir kelimesinin, bakmak veya yetistirmek anlamina gelen klasik Latin fiilerinden olan
“colere” veya “cultura” dan geldigi kabul edilir. Sozciik ilk kez voltaire tarafindan insan
zekasiin olusumu, gelisimi ve gelistirilmesi anlaminda kullanilmistir. S6zciik buradan
Almanca’ya gecmis ve 1793 tarithli bir Alman Dili Sozligi’nde “Cultur” olarak
kullanilmis ve daha sonradan “Kiiltiir” haline gelmistir (Erdogan, 1994: 111-112).

1.2. Antropolojik A¢idan Kiiltiir Kavram

Kiiltiir, antropoloji dilinde ve eserlerinde su temel kavramlar karsiliginda kullanilan soyut
bir sozciiktiir (Giiveng, 1996: 95):

e Kiiltiir, bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarhigidir.

e Kiiltiir belli bir toplumun kendisidir.

o Kiiltiir, bir dizi sosyal siire¢lerin bileskesidir.

e Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramdir.



Benzeri diger terimler gibi “kiiltir” kavrami da hangi baglamda (context), kimin
tarafindan kullanildigina bagli olarak ¢ok anlamli bir kavramdir. Kiiltiirin anlami, onunla
ilgilenen bilim dalina gore de degisebilir. S6z gelisi, Edward T. Hall' a gore "kiiltiir
iletisim, iletisim de kiiltiirdiir". Ancak Ray L. Birdwhistell bu goriise tamamen
katilmadigini bildirir. Birdwhistell’a gore kiiltiir yapiyr ifade ederken, iletisim siireg
tizerinde yogunlagmistir. Richard Brislin' e gére "bir kiiltiir, ortak inanglari, deneyimleri
ve deger yargilari ile belirlenebilen, bu ortak deneyimleri ile birbirine baglanmis ve ortak
tarithi gecmise sahip grup olarak anlasilabilir". Ward H. Goodenough’ a gore, kiiltiir,
neyin nasil olabilecegine, bireyin olan biten hakkinda ne hissettigine ve onunla ilgili
olarak neyi nasil yapabilecegine karar vermesi igin gereken sartlar1 igerir. Claude Levi-

Strauss, kiiltiirli ortak sembolik sistem olarak kabul etmektedir (Kartari, 2006: 14-15).

Kapsam ve kaplam olarak bir kuram enginligindeki ve zenginligindeki kiiltiir kavrama,
insan tliri ve canl {stiivarlik alani ile etkilesimini ve degisim siirecini agiklamaya
giristigi i¢in ayn1 zamanda bir kuramdir. insanlar ve toplumlar benzer ¢iinkii kiiltiirleri
benzer; insanlar ve toplumlar benzemez ¢linkii kiiltiirleri farklidir; insanlar ve toplumlar

degisir ¢linkii kiiltiirleri degismektedir (Giiveng, 2002: 57).

2. Kurum Kiiltiiriin Tanim

Kiiltiir, organizasyonu bir arada tutan, birlestirip biitlinlestiren ve digerlerinden ayirt eden
ozellikler dizisidir. Organizasyonda ortak kabul edilen amaglar, inanglar ve degerler
sisteminin biitiinliidiir. Kurum kiiltlirii organizasyonun ¢alisanlarina ve miisterilerine
yonelik karar ve uygulamalarini bicimlendiren temel felsefe olarak da goriilebilir

(Barutgugil, 2004: 207).

Kurum kiiltiirii kavrami ilk olarak M.O. 431°de Pericles’in Atina’nin Spartalilar ile
yaptig1 savast ancak giiclii ve ortak bir takim ¢alismasi ile yenebilecegini anlamasiyla
ortaya ¢cikmistir. Kavram Peters ve Waterman’in “Miikemmellik Ararken” (In Searh of
Excellence) adli kitabinda tekrar ortaya c¢ikmistir. Yazarlar yiiksek performansin

anahtarinin giiclii kiiltiir oldugunu iddia etmistir (Jarnagin ve Slocum Jr, 2007: 288-302).

Kiltiir stirdiiriilebilirlik ile ilgilidir. Bir sirket biiyiik bir {iriin tasarlayabilir, onu

kusursuzca yapabilir, hiinerli bir sekilde pazarlayabilir ve pazara hizla ulastirabilir. Ama



bunu yillar boyu yapmak bir kurumun temelinde yatan sosyal mimarisi olan kiiltiiriin bir

islevidir (Goffee ve Jones, 1998: 15).

Hatch ve Schultz kurum kiltiiriinii bir sirketin mirasin1 i¢inde barindiran degerler,
inanglar ve temel varsayimlar olarak tanimlar. Kiiltiir, sirketi daha sonra temsil edecek
tiyelerine nakledilir. Yazarlarin da belirttigi gibi kurum kiiltiirii, eger kurumsal marka
tarafindan ifade edilen degerler kurumun temel degerleri ve kiiltiirii ile uyum icindeyse
sirket i¢in rekabetci bir avantaj olusturabilir. Kurum kiiltiirii kurumsal davranisa yansir.
Bu nedenle, gilivenilir marka degerleri, marka vaadi ve kurumun gerceklestirdikleri

arasinda uyum olusturmaya yardim eder (Velikova ve Todorova, 2003: 7).

Her kurumun, kurumsal biitiinlesmeyi saglayabilmek i¢in kuruma katilan iiyelerini ortak
bir kiiltlir iginde yeniden sosyallestirmesi gerekli gortiilmektedir. Su halde kurum kiiltiird,
kurumun iginde yer aldigi toplumun kiiltiiriinden biitiiniiyle ayr1 bir kiiltiir degildir.
Kurum kiiltiirii, genis toplumun kiiltiirtine gdre bir alt kiiltiir olarak nitelendirilebilecegi
gibi kurum icindeki diger alt kiiltiirlere gore de bir {iist (baskin) kiiltiir olarak
nitelendirilebilir. Ancak bu kiiltiir, kurum i¢inde olusabilecek c¢esitli alt kiiltiirlerin

(meslek grubu, is grubu, birim vb.) st iiste bir toplam1 da degildir (Sisman, 2002: 71).

Kurum kiltiirii 1970’11 yillarda Terrence Deal ve Allan Kennedy’nin ayni isimli
kitaplarinda giincellik kazanmistir. Kiiltiir kavrami ilk defa Amerikan Akademik
literatiiriinde Pettigrew’un Administrative Science Quarterly’de Aralik 1979°da ‘Orgiitsel
Kiiltiirleri Incelerken’ (On Studying Organizational Cultures) makalesinde yer almustir.
Ayrica 1982 yilinda McKinsey / Harvard Business School Team, Thomas Peters ve
Robert Waterman’in ‘Milkemmelligi Ararken’* (In Search of Excellence) isimli

kitaplarinin biiyiik basarisi ile bu kavram yayilmaya baglamistir (Hofstede, 1994).

Konunun Business Week'in Ekim 1980 sayis1 ve Fortune dergisinin Mart 1982 sayisinda
tartisilmasiyla konu akademik yazin diginda kamuoyunda da popiilerlik kazandi. Kiiltiir
fikri yeni olmamakla birlikte, orgiit baglaminda kiiltiiriin tartisilmas: yeniydi. Konu
antropologlar, yonetim bilimciler, oOrgiit bilimciler, iletisim bilimciler ve sosyal

psikologlar tarafindan ilgiyle karsilandi (Yagmurlu, 1997: 717-724).

Schein kurum kiiltiirii kavramini ii¢ ayr1 katman seklinde agiklamaktadir. Buna gore, eger

kiiltiir kavrami bir buz dagina benzetilecek olursa, suyun {istiinde kalan katman “bireyler



tarafindan {iretilen nesneler” (artifacts) olup, davranis bi¢cimlerinden, teknolojiye kadar
tim gozlemlenebilir nesnelerdir. Orta katman “degerlerden” (values) olusmakta ve
calisanlar tarafindan paylasilan, ancak gozlemlenemeyen yargilar1 igermektedir.
Kavramin merkezinde ise “temel varsayimlar” (basic assumptions) vardir. Bunlar,
bireylerin zihninde yer etmis olan ve insanin hem kendi benligi, hem de cevresiyle
kurdugu iliski agmin dogasmni, karakterini (diislinsel boyutunu) yansitan, ancak

gozlemlenemeyen licilincii katmandir (Yahyagil, 2004: 53-76).

Diinya capinda taninan bir halkla iliskiler ajansi olan Keetchum kurum kiiltiiriinii su

sekilde tanimlamistir: 2
e Kiiltiir bir kurumun igine isleyen bir seydir.

e Kiiltiir bir degerlerin, normlarin, beklentilerin ve davranislarin bir birlesimi olarak

tanimlanir.

e Kiiltiir ayn1 zamanda bir kurumun yapisi, sistemleri, sembolleri, yapay olgulari,

torenleri ve ritiielleri i¢inde yansitilir.

Kurum kiiltiirii konusundaki degisik bakis agilari nedeniyle kurum kiiltiiriiniin tanimi
farklilik gostermektedir. Konu ile ilgili yazin incelendiginde iki ana goris ile
karsilasiyoruz. Birinci grup kuramcilar kiiltiirii kurumun sahip oldugu bir degisken olarak
ele alirlar. Bu grup daha tutucu olarak tanimlanabilir. Radikal olarak adlandirilabilecek
diger grup ise kiiltiirii kurumun 'kendisi' olarak ele almay1 savunur. Farkliliklar kiiltiir ve
kurum hakkindaki varsayimlardan kaynaklanir. Tutucu kanadin savundugu kiiltiiriin
yonetimce yonlendirilebilecegi goriisii yazinin bir yanini olusturur. Bu kuramcilar uygun
ve saglam bir kiltiriin yaratilmasinin kurumsal performanst artirabilecegini
savunmuglardir. Diger yandan Morgan, Smircich gibi baz1 akademisyenler insanlarin
anlamlar1 pasif olarak 6ziimlemediklerini onlar1 degistirdiklerini ileri siirmiislerdir. Bu
yiizden de yonetimin kurum kiiltliriinii biitiin olarak yonlendiremeyecegini savunur, bu

da kurum kiiltiirii yazinin diger kanadinin goriisiidiir (Yagmurlu, 1997: 717-724).

2 http://www.ketchumperspectives.com/archives/2004_i2/internal/culture.php (Erisim Tarihi: 09. 12.
2009)




Literatiirde yer alan farkli tanimlar1 inceledikten sonra, Bakan ve arkadaslar1 (2004) su
tanimi yapmuslardir: “kurum kiiltiirii, kurum igerisindeki bireyler ve takimlar arasindaki
iliskileri, ¢evre ile iliskileri, faaliyetleri, baska bir deyisle kurumsal yasami diizenleyerek
kurumun gelecegini belirleyen, kurumun bireyleri tarafindan kabul gérmiis ve onlar1 bir
arada tutma oOzelligine sahip tutumlar, davraniglar, degerler ve normlarin toplamidir”

(Bakan, 2008: 13-40).

Anthony Giddens kiiltiir ve toplum arasindaki iliskiye deginerek biri olmadan digerinin
de olamayacag: goriisiinii ileri stirmiistiir. Giddens’a gore kiiltiir, artifactler (insan eliyle
yapilmis “sey”ler) biitliiniidiir ve bu artifactler giiniimiiz toplumunu olusturan 6gelerin

basinda gelir (Giddens, 1998: 26 — 27).

Kurum kiltlirti, bir kurum i¢inde insanlarin nasil davranmasi, birbirlerini nasil
etkilemeleri gerektigini bicimlendiren, islerin nasil yapildigin1 gosteren ortak paylasilan
inanglar, tutumlar, tahminler ve beklentiler modelidir. Diger bir deyisle, kurum tarafindan

benimsenen temel degerler olarak nitelemek de miimkiindiir (Uzoglu, 2001: 337-353).

Kurum kiiltiirii bircok boyut ile karakterize edilen karmasik bir fenomendir. Kurum
kiiltiiri 1le 1lgili arastirmalar {ige ayrilirlar: Birinci grup; sadece kiiltiirii tanimlayan
bilimsel ¢alismalar. Ikinci grup, kurum kiiltiiriinii boyutlandiran ¢alismalar ve iigiincii
grup ise ilk iki grup ¢alismalarin teorik veya ampirik gecerliligini arastiran ¢alismalardir.
Kurum kiiltiirii analizi yapan bilim insanlar1 farkli sayilarda boyut sunmaktadirlar.
Toparlayict bir sekilde bakarsak kurum kiiltiirii boyutlarini sdyle siralayabiliriz: iletisim,
yonetim tarzi, 6diillendirme ve 6zendirme sistemi, karar alma, strateji ve amaglar, isbirligi
ve dayanisma, koordinasyon ve biitiinlesme, inovasyon, adaptasyon, 6grenme, normlar,
kurallar ve degerler, organizasyon yapist, dis ¢evre ile ilgili konularda davranis, kurumsal
iklim, kontrol mekanizmasi, ilgi, bilgi aktarimi, ¢alisanlara ilgi, uzlagsma, calisanlarin
sorumluluk ve 6zgiirliik dereceleri, ¢alisanlart giiclendirme (Empowerment), calisanlar
se¢gme sistemi, vizyon, misyon ve politik yatirimlar (Kayalar ve Ozmutaf, 2007: 163-

176).

Kiiltiir, toplumun temel bireyi olan insanin, hayatindaki maddi ve manevi olmak {izere
tiim yasam dinamiklerini kapsayan, uluslarin diinyaya bakislarina, hayat tarzlarina gore

siirekli degisim iginde olan dinamik bir kavramdir. Toplumlar gibi kurumlarin da



amaglari, i hayatina bakis acilari, degerleri, ilkeleri, yani kendilerine 6zgii nitelikleri
vardir. Iste, bir isletmenin tiim calisanlar1 tarafindan paylasilan inang, anlayis ve kurallar
bitlinli kurum kiiltiirtinii olusturur. Literatiirde bir isletmenin kiiltiirii, genellikle
isletmelerde konusulan ve konusulmayan kurallar, varsayimlar, degerler ve diisiince
bicimlerini kapsar. Bu unsurlar, o kurumda nasil giyinilmesi ve davranilmas1 gerektigini,
is arkadaslarina, calisanlara, yoneticilere ve miisterilere gosterilmesi gereken davranig

bi¢cimlerini belirler (Ada, 2001: 20-27).

Kurumlar farkli inan¢ ve degerlere sahip insanlari, belli bir amag igin ortak kiiltiirel
diizlemde bulusturan yerlerdir. Farkli inan¢ ve degerdeki insanlar, kurum kiiltiiriiniin
bulundugu bir diizlemde kendilerini temsil etme imkéani bulurlar. Kurum ¢alisanlari,
kurumlarinin fiziksel ve mali unsurlariyla birlikte ortak bir amag i¢in bir araya gelerek,
kurumsal sistemi olustururlar. Kurumsal sistem, kurum i¢inde degisik inang, deger,
tutum, davranis, diisiince ve ahlak anlayisinin bir arada var oldugu ve tiim bu degerlerin
ortak adi olan “kurum kiiltiiri” tarafindan temsil edilir. Kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin
kurumsal davranislarini yonlendiren kurallar, normlar, davranislar, degerler, inanglar ve

aligkanliklar sistemidir (Aktan ve Tutar, 2006).

Kurumlar belirli bir amaca yonelmis, dnceden diisiiniilerek yapilandirilan ve koordine
edilen faaliyet sistemleri olarak tasarlanmis ve dis cevre ile baglantis1 bulunan sosyal
varliklardir. A¢ik sistem yaklagimi perspektifinde diisiiniildiiglinde, kurumlar dinamik bir
ozellik gosterirler. Dis gevredeki uyarilara saglikli tepkiler veremeyen ve kurum igi
stiregler ile cevre faktorleri arasinda denge kuramayan kurumlarin yasam siiresi daha kisa
olacaktir. Kurumlar1 dis cevredeki gelismelere gore uyarlama problemi iist diizey
yOneticilerin temel ugras alanlarindan birisidir. Kurumlarin gerek dis ¢evrenin baskisi
gerekse i¢ dinamiklerin zorlamasi ile 6nerilen yeni uygulamalara kars1 verecekleri tepki,

sahip olduklar1 kurum kiiltiirtine gore farklilasacaktir (Erdem, 2007: 63-79).

Kurumlarin basarist biiyiik 6l¢iide, sahip oldugu “kiiltiir’e baghdir. Paylasilan vizyon ve
misyonu, degerler ve ilkeleri ifade eden “kurumsal felsefe”, organizasyonun bagarisini
belirleyen en Onemli unsurlardan birisidir. Kurumsal dizayn, kurumsal davranis,
kurumsal iletisim, kurumsal adalet gibi kavramlarin tamami “kurum kiiltiiri’niin bir

yoniinii olustururlar. Iyi bir kurumsal kiiltiiriin mevcut oldugu organizasyonlarda
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kurumsal baglilik ve sadakat, kurumsal yurttaglik gibi organizasyon basarisinda pozitif

etkiye sahip olacak unsurlar ortaya cikar (Aktan ve Tutar, 2006).

Kurum kiiltiiri, yonetim uygulamalarinda oldugu kadar orgiit teorisi baglamindaki
akademik arastirma ve egitim calismalarinda ilgilenilen temel konulardan birisidir.
Bunun nedeni ise kiiltiiriin orgiitsel yasamin tiim alanlarinda merkezi bir role sahip
olmasidir. Kurum kiiltiirii arastirmalarinin artmasinda, 1970’lerin sonlar1 ile 1980’lerin
baslarinda Japon firmalarinin basarilarinin dikkat ¢cekmesi etkili olmustur (Erdem, 2007-

b: 63-79).

Kurum kiiltiirti birgok boyut ile karakterize edilen karmasik bir fenomendir. Kurum
kiiltiirii ile ilgili aragtirmalar 3’e ayrilirlar: Birinci grup; sadece Kkiiltiirii tanimlayan
bilimsel ¢aligmalar. ikinci grup, kurum kiiltiiriinii boyutlandiran ¢alismalar ve iigiincii
grup ise ilk iki grup ¢alismalarin teorik veya ampirik gecerliligini aragtiran ¢alismalardir.
Kurum kiiltiirii analizi yapan bilim insanlar1 farkli sayilarda boyut sunmaktadirlar.
Toparlayici bir sekilde bakarsak kurum kiiltiirii boyutlarini sdyle siralayabiliriz: Iletisim,
yOnetim tarzi, ddiillendirme ve 6zendirme sistemi, karar alma, strateji ve amaclar, igbirligi
ve dayanigsma, koordinasyon ve biitiinlesme, inovasyon, adaptasyon, 6grenme, normlar,
kurallar ve degerler, organizasyon yapisi, dis cevre ile ilgili konularda davranis, orgiitsel
iklim, kontrol mekanizmasi, ilgi, bilgi aktarimi, ¢alisanlara ilgi, uzlagma, ¢alisanlarin
sorumluluk ve 6zgiirliik dereceleri, ¢alisanlar1 giiclendirme (Empowerment), calisanlari
secme sistemi, vizyon, misyon ve politik yatirimlar (Kayalar ve Ozmutaf, 2007: 163-

176).

Orgiit kiiltiirii (Organizational Culture) bazen kurum kiiltiirii (Corporate Culture) olarak
da kullanilir. Arastirmacilar ¢esitli kavramsal modeller ve tipolojiler ortaya atmistir.
Ornegin, Ouchi, Wilkins ve Ouchi {i¢ boliimden olusan kiiltiir tipolojisi &nermistir:
klanlar, pazarlar, biirokrasiler. Farkli bir bakis agisiyla Schein kiiltlirin insan eliyle
yapilmis eserler, varsayimlar ve degerler olarak {i¢ seviyede ayni anda var oldugunu 6ne
siirer Ek olarak Hofstede tarafindan ulusal kiiltiirii siniflamak icin orgiitsel ¢alismalarda
dort boyut kullanilmistir: Giic mesafesi, Belirsizlikten ka¢inma, Bireycilik /Kolektivizm
ve Erillik /Disilik. Son donemlerde Denison ve Denison — Mishra kurum kiiltiiriinti dort
degisik ozellikte smiflandirmistir: Katilim, Tutarlilik, Uyum ve Misyon (Ul Hassan ve
digerleri, 2011: 99-111).
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Tablo 1. Kiiltiir Kavramiyla Ilgili Tarihsel Siire¢ Icinde Yapilan Calismalar

Tarih | Yazar Yapilmis Calismalarin Bashklar:
1979 | Pettigrew Orgiitsel Kiiltiir Uzerine Calisma
1980 | Dandridge, Mitroff, and | Orgiitsel Semboller: Orgiitsel Analiz Uzerine Bir
Joyce Baglik
1982 | Deal and Kennedy Isbirligi Kiiltiirleri
1983 Jelinek, Smircich, and Hirsch | Tanitim: Cok Renklilik Ilkesi
1983 | Smircich Orgiitsel Analiz ve Kiiltiir Kavramm
1983 | Gregory Yerel Bakis Acilari: Cok Kiiltiirlii ve Orgiitlerdeki
Catigma Kiiltiirii
1983 | Smith and Simmons Metaforlar Uzerine Bir Alan Arastirmasi
1983 | Barley Sembolbilim, Mesleksel Calisma ve Orgiitsel
Kiiltiirler
1983 | Martin, Feldman, Hatch, and | Orgiitsel Hikayelerin Kendine Has Paradoksu
Sitkin
1983 | Jones El Degistirme Maliyetleri, Miilkiyet Hakki ve
Orgiitsel Kiiltiir: Degisik Goriisler
1983 | Broms and Gahmberg Kiiltiirler ve Orgiilerin Kendi Iletisimleri
1983 | Sathe Isbirligi Kiiltiiriiniin Uygulanmasi: Y&netici Rehber
midir?
1983 | Wilkins Kiiltiir Unsurlarin1 Sayma: Orgiitleri Anlamak Igin
Bir Arag
1983 | Koprowski Kiiltiirel Mit: Etkili Y&netimin Ipuclart
1983 | Schein Orgiitsel Kiiltiiriin Yaratilmasinda Y dneticinin Rolii
1983 | Trice and Bayer Orgiitsel Kiiltiirleri Caligmak
1985 Frost, Moore, Lous, | Orgiitsel Kiiltiir
Lundberg, and Martin
1983 | Wilkins And Quchi Etkili Kiiltiirler: Orgiitsel Basar1 ve Kiiltiir
Arasindaki Iliskileri A¢iklamak
1983 | Martin and Sichl Orgiitsel Kiiltiir ve Kars1 Kiiltiiriin Kolay Olmayan
Birlesmesi
1985 | Morey and Luthans Kiiltiir ve Orgiitsel Olaylarin Yer Degistirmesi
1985 | Schein Orgiitsel Kiiltiir ve Liderlik: Dinamik Bir Bakis
1985 | Sathe Kiiltiir ve Isbirligi Gerceklerinin Iliskisi
1985 | Nicholson and Johns Ise Gelmeme Kiiltiirii ve Psikolojik Anlagsma
1986 | Barney Orgiitsel Kiiltiir
1986 | Harris and Sutton Orgiitlerin Térensel Partilerinin Fonksiyonlari
1986 | Kets De Vries and Miller Personel, Kiiltiir ve Orgiit
1987 | Scriber and Gutek Calismanin Bazi Zaman Boyutlar: Orgiit Kiiltiiriin
Olgiimii
1988 | Nahavandi and Malekzadeh | Sirket Evliliklerini ve Satmalmalar1 Oziimsemek
1989 | Ott Orgiitsel Kiiltiire Bakis

Kaynak: Bilir, 2005: 27.
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3. Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Kurum kiiltlirii bir kurumsal bicimlendirme aracidir ve is gorenlerin davranislarini
sekillendirir, is gorenleri ortak kiiltiir cevresinde biitiinlestirir. Ayn1t norm ve degerler
etrafinda topladig1 is gorenler ve yoneticiler arasinda uyumu saglar. Dayanismayi
arttirarak birlestirici ve biitlinlestirici bir rol oynar. Kurum kiiltiirii is gérenlerin kuruma
daha fazla baglanarak kurumun yararina daha fazla 6zveride bulunmalarini saglar. Kurum
kiiltiiri ayn1 zamanda ig gorenlerin tutum ve davranislarini sekillendiren ve yonlendiren

bir denetim mekanizmasi hizmeti de goriir (Schein, 1985: 52).

Kurum kiiltiirii, inang ve degerlere baglilik saglar. Kiiltiiriin bir parcas1 olan fikirler kurum
icinde herhangi bir yerden ortaya ¢ikabilir. Kurum kiiltiirii, ¢ogunlukla, vizyon, felsefe ve
isletme stratejileri gibi degerleri ve belli fikirleri ortaya atan ve uygulayan bir lider veya
onder ile baslar. Bu fikir ve degerler basariya yol agtiginda kurumsallasir ve 6nder veya
liderin vizyon ve stratejilerini yansitan kurum kiiltiirii ortaya ¢ikar (Cavus ve Giirdogan,

2008: 18-34).

Kurum kiiltiirii, ortak deger, norm ve davranislar araciligiyla sosyal tatmin duygusu
yaratarak  bireyin motivasyonunu arttirir.  Kurumun benimsedigi  vizyonun

tanimlanmasini kolaylastirir (Cansu, 2006).

Kurum kiiltiirsi, insanlarin diisiince ve davraniglarini sekillendiren degerler ve inancglar
kiimesi olarak ve firmanin tiim felsefesi olarak nitelendirilebilir. Kurum kiiltiirii 6zellikle
degisim donemlerinde insanlar1 birbirine baglayan bir tutkal rolii oynar (Hankinson ve

Hankinson, 1999: 135-155).

Kiiltiiriin farkli gergevelerle ifade edilen pek gok tamimi vardir. Oyle ki kiiltiiriin ¢ok
saylda tanima sahip olmasmin ayni zamanda onun dinamik dogasindan ileri geldigini
sOyleyebiliriz. Bu anlamda kiiltiir, bir yandan bulundugu toplumu etkilemekte ve diger
yandan toplumdan etkilenmektedir. Toplum biliminin bu dinamik yapis1 gibi kurumlarin
da i¢inde bulunduklar kiiltiirden etkilendiklerini, hatta kendilerine 6zgii kiiltiirler
olusturarak kimi zaman sinirlarini zorlayip i¢cinde bulunduklar: toplumlar etkilediklerini
de sdyleyebiliriz. Cok farkli tanimlar1 yapilan kurum kiiltiiriiniin 6zellikleri de su sekilde

ifade (Akinci ve Bat, 2008: 35-60):
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e Ayirt edicidir,

e Kararl bir yapidadir,

e ifade edilmeden de anlasilabilir,
e Semboliktir,

¢ Biitiinlestiricidir,

e Kabul gormiistiir,

e Ust yénetimin bir yansimasidir

Tanim1 tizerinde bir uzlasma olmamakla birlikte cogu yazar kurum kiiltiiri yapisinin su
nitelikleri lizerinde muhtemelen anlasacaktir: Biitiinciil, tarihsel olarak belirlenmis,
antropolojik kavramlarla iliskili, sosyal olarak yapilanmis, hassas, degistirmesi zor.
Kurumun tiim bu nitelikleri 6nceki donemlerde literatiirde ayr1 ayr1 kabul gérmiistiir.
Kurum kiiltiirii ile ilgili yeni olan sey ise bunlarin tek bir yapi igerisinde birlestirilmesidir

(Hofstede ve digerleri, 1990: 286-316).

Gergekte her kurumun baglangicindan itibaren gii¢lii ya da zayif kendine has bir kiiltiirii
vardir. Kiiltiirel degerlerinin olusmasinda kurumun calisma alani, kapasitesi, bulundugu
konum vb. ¢ok 6nemlidir. Oyle ki temeli atilmasindan itibaren var olmaya baslayan
kurum kendisiyle beraber kiiltiiriinii de var eder. Bu asamada en ¢ok is kurucuya ve
kurumun faaliyete ge¢mesinde ¢aba gosteren yoOnetici ya da ¢alisanlara diiser. Her kisi
kendi kapasitesi Ol¢iisiinde kuruma bir geyler katar. Bu karmagik diizeni sadelestirmek de

yine kurucunun sorumlulugu altindadir (Akinc1 ve Bat, 2008: 35-60).
4. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Her kurumun kendine 6zgli bir kiiltiirii oldugu genel kabul gérmektedir. Kurum ve
orgiitleri cansiz ve sosyolojik olgularin disinda diistinmek miimkiin degildir. Kurum
kiiltiirli, kurumun bireyleri tarafindan paylasilan bir degerler biitlinilidiir. Bir birey yeni bir
kuruma girdigi zaman kendi deger ve inanglarini birlikte getirir. Ancak bu degerler ve
inanglar, bireyin kurum ig¢indeki basaris1 ve uyumu icin yeterli olmamaktadir. Birey,
kurumsal degerleri ve genel olarak kurumda islerin nasil yliriidiigiinii 6grenmek, uyum

saglamak zorundadir (Ada, 2001: 20-27).
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Kurum kiiltiirti, kurum iyelerini birbirine ve kurum de topluma baglayan 6nemli bir
sosyal bagdir. Bir kurum, ancak organizasyon yapisi i¢inde yer alan iiyelerinin uyum
icinde benimsenmis ortak amaglar, standartlar, degerler, felsefe ve ideolojileri paylagsmasi
halinde amaglarin1 gerceklestirebilir. Bu amagcla, kurum iiyeleri arasinda issel baglilig
olusturmak icin ortak dil, ifade ve kavramlar1 olusturan, kisilerin gii¢lerini, statiilerini,
yiikselmelerini, birbirleri ile iligkilerini diizenleyen ve tiim kurumsal olaylara anlam

vermelerini saglayan giic kurum kiltiiriidiir (Karahan, 2008: 457-478).

Kurum kiiltiiriiniin 6nemini arttiran bazi konular vardir. Ornegin, kurum kiiltiirii o
kurumun c¢evresinde taninmasini, degerinin anlagilmasini, toplumsal standartlarin ne /
neler oldugunu, ¢evresindeki diger kurum ve bireylerle iliski bi¢imlerini ve diizeylerini
de yansitir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, kurumu topluma baglayan, onun toplum igindeki
yerini, onemini ve hatta basarisini belirleyen en 6nemli araglardan birisi olmaktadir. Her
kurum kiiltiirdi, i¢inde yasadigi toplumsal kiiltiiriin ve iliskide bulundugu diger kurum
kiiltiirlerinin etkisinde kalir, bu nedenle kiiltiiriin ¢evreye ters diismemesi gerekir aksi
takdirde kurum ve cevresi arasinda ciddi anlamda uyumsuzluklar yasanabilecegi gibi
kurumun yasami da tehlikeye girebilir. Kiiltiiriin, ¢evrenin norm ve degerlerine uygun
oldugu takdirde ise yeni bir kiiltiir cevreye onemli etkilerde bulunabilir (Tozkoparan ve

Susmus, 2001: 202-223).

Kurum kiiltliriine yonelik verilen 6nem isletmeler agisindan her gegen giin daha da
artmaktadir. Yogun rekabet nedeniyle {iriin ve hizmet sunumunda kalite ve miikemmellik
anlayis1 artmistir. Bunu gergeklestirebilmek i¢in de dogru ise dogru eleman aliminin
onemi anlagilmis, calisanlarin yetistirilmesine yonelik egitim programlar1 diizenlenmeye
baslanmistir. Isletmeler mal ve hizmetin tek seferlik bir satis eylemi olmadiginin farkina
varmiglardir. Miisterilerle iligkinin ¢ok yonlii ve uzun donemli pazarlama siirecinin bir
parcast oldugu, tatmin edilmis bir miisterinin yerine gececek hicbir seyin olmadigini
kavramiglardir. Calisanlarin, miisterilerle birlikte isletmenin en degerli varligi oldugu

anlayis1 kabul gormeye baglamistir.

Kurum kiiltiiriinli ve dinamiklerini anlamak, kurumda Kkarsilasilan ancak anlam
verilemeyen birgok olagandist insan davramiginin  anlamli  hale gelmesini,
¢Ozlimlenmesini ve gercekte organizasyonun nasil ¢alistigini anlamamizi saglar. Clinkii

kiiltlir, sembolik anlamlarla kurumdaki tiim faaliyetleri kontrol eder. kurum kiiltiirii ayn1
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zamanda bir organizasyonun yonetim sisteminin kurulmasi, yoOnetilmesi ve
degistirilmesinin de temel. Ciinkii basarili teknoloji kurma yenilik yaratma, is tatmini,
kurumsal basari, takim etkinligi, strateji, misyon ve vizyon olusturma, kurum kiiltiiri
dikkate alinmadan yapilirsa basarisiz olur. Bu nedenle Kotter ve Heskett (1992) yonetsel
davranig1 belirleyen dort faktér arasinda, ilk faktor olarak kurum kiiltiiriini

vurgulamiglardir (Karahan, 2008: 457-478).

Kurum kiiltiirii, calisanlarin hem kurumsal amag ve hedeflerin gerceklestirilmesi yoniinde
caba sarf etmesine hem de kurumsal bagliliga katki saglamasi agisindan biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Saglikli ve siirdiiriilebilir bir kurumsal yapiin olusabilmesi ancak
calisanlarin da degerlerinin g6z 6niinde bulunduruldugu bir kurum kiiltiirii anlayist ile

mimkin olabilir.

Bir kurumun kisiligi kabul edilen kurumsal kiiltiir, son yillardaki gelismelerle daha fazla
onem kazanmaya baslamistir. Kurumlarin kendilerine 6zgii bir kiiltiir olusturmalarinin
baslica nedeni, kiiltiiriin is yasamindaki olaylari, calisanlar1 ve miisteri iligkileri tizerinde
son derece etkili olmasidir. Kurumlar, varliklarin1 ve amaglarini siirdiirebilmek igin kurum

kiiltiirtine 6nem vermek zorundadirlar. Giiglii kurum kiiltiiriine sahip olan kurumlar basariya

daha ¢abuk ve kolay ulasirlar (Erdem ve Dikici, 2009: 198-213).

Peters ve Waterman (1982) kiiltiiriin kurumlardaki 6nemini sdyle belirtmistir: Miikkemmel
kurumlarm en 6nemli 6zelligi kiiltiirlerinin hakimiyeti ve birlestirici gilicii olmustur. Bir
kiltiir ne kadar gii¢lii ve ne derece pazara yonlenmisse, o kurumda o derece daha az
sayida kurumsal semaya, detayli prosediirlere, kurallara ve yonetmeliklere ihtiyag
duyulacaktir. Ciinkii bu tip sirketlerde degerlerin rehberligi bir kristal kadar agik ve net

oldugu icin en alt seviyedeki ¢aligan bile her durumda nasil hareket edecegini bilmektedir.

Kurum kiiltiirtintin olusturulmasi kadar diger 6nemli bir konu da, kiiltiirlin, kurumun yeni
tiyelerine aktarilmasi veya kazandirilmasidir. Kurumdaki insan kaynaklari uygulamalari
ve alistirma faaliyetleri, kiiltliriin hem gelistirilmesinde, hem de pekistirilmesinde biiytik
onem tasir. Basarili bir kurumsal yap1, ancak calisanlarin degerlerine dayal bir kiiltiir ile
miimkiin olabilir. Kurum kiiltiiriiniin kurucu lider ve iist ydonetimin, kisaca kurumsal irade
tarafindan olusturulmasi durumu, ¢alisanlarin bir kiiltiirel donilistim yasamalarina, yerine

gore kiiltiirel direnmeye neden olabilir (Erdem ve Dikici, 2009: 198-213).
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Her marka kendine has ve hedef pazar ile yakindan alakali bir takim degerler dizisine
sahiptir. Kurumun kiiltiirli, ¢alisanlarin degerleri ve varsayimlarini kapsar, 6zellikle de
kendine has durumlarda ortaya ¢ikan davraniglarini yonlendirir. Y 6neticiler kurumlarinin
kiltlirlerine ve onun marka degeri ile uyumuna kars1 dikkatli ve nazik yaklagmak
zorundadirlar. Aksi takdirde bu durum tutarsiz davranislara ve paydaslarin marka ile ilgili
algilarmi olumsuz sekilde etkileyebilir. Kurum kiiltiirii, bir rekabetci avantaj kaynagi
sunabilir, fakat kiiltiir uygun, uyarlanabilir ve tiim paydaslarin ihtiyaclarina dikkat edecek
sekilde olmalidir. Bu nedenle yoneticiler degismeden kalacak birkac temel deger ve
degisen kosullara adapte olmada uygulanabilecek daha az merkezi degerler belirlemelidir

(Harris ve Chernatony, 2001: 441-456).

5. Kurum Kiiltiiriiniin Faydalari

Kurum kiiltiirti, kurum yoneticileri ve ¢alisanlar agisindan bazi yararlar saglamaktadir.
Kurum kiiltlirlinlin taraflara sagladig1 yararlardan bazilar1 asagidaki gibi siralanabilir

(Sahin, 2010: 21-35):

e Kurum kiiltiirti, calisanlarin belirli standartlari, normlari ve degerleri anlamalarina
ve boylece kendilerinden beklenen basariya ulasma konusunda kararli ve tutarl
olmalarina, yoneticiler ile daha uyumlu ¢aligmalarina yardimci olmaktadir.

e Kurum Kkiltliri, i3 yapma ydntem ve siireclerine standartlagtirma veya
rasyonellestirme getirerek, ¢alisanlarin psikolojisini ve moralini olumlu yonde
etkileyip, kurumsal verimliligi artirmaktadir.

e Kurum kiiltiirli, yeni yoneticilerin yetistirilmesine olumlu katkida bulunur.

e Kurum kiiltiiriiniin genis bir uzlagsma saglamasi durumunda, kurum ici
gruplagmalar ve klikler 6nlenebilir.

e Kurum igi iletisim ve bireyler arasi iliskilerde kurum kiiltiiriiniin olduk¢a 6nemli
bir rolii vardir. Biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir; bununla birlikte

kurumsal iklimi olumlu yonde gelistirir.
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e Kurumlarda ¢esitli nedenlerle ¢atismalar ortaya cikabilir. Kurum kiltliriiniin
gelistirdigi bazi standart uygulama ve prosediirler yoluyla bu ¢atismalar
rasyonalize edilebilir ya da yumusatilabilir.

e Kurum kiltirii sembollerle, seremonilerle, kahramanlarla, sloganlarla,
hikayelerle nesilden nesile aktarilarak, kurumsal yasamu siirekli kilmaktadir. Yani
kurum kiltiirii, kuruma siireklilik kazandirmaktadir.

e Kiiltiir, tanitic1 bir kimlik gibidir. Bir kurum hakkindaki degerlendirmeler, o

kurumun kiiltiirii ile yapilmaktadir.

Kurum kiiltiiri ge¢miste basarili olmasi nedeniyle benimsenmis olan is yapma
yontemlerini  kapsamakta, calisanlarin  bireysel  davramiglarini  etkileyerek
performanslarint arttirmaya yonelik bir ¢evre olusturmaktadir. Bu nedenle kurumun
misyon ve stratejilerinin gergeklestirilmesinde ve kurumsal etkinligin saglanmasinda ve
degisimin yonetiminde ¢ok etkilidir. Giicli kurum kiiltliriine sahip isletmelerde
calisanlarin kimlikleri kurumun kiiltiiriiyle biitiinlesmistir. Kiiltiir 6geleri birbirine bagl
ve uygundur, herkes tarafindan paylasilir. Boyle kurumlarda g¢alisanlar kendilerinden
bekleneni bilmekte ve basar1 yoniinde motive olmaktadirlar. Yoneticiler kurum kiiltiiriinii
benimsemis calisanlarin davraniglarini yonlendirmek i¢in daha az kural ve yonetmelige

gereksinim duymaktadirlar (Aydogan, 2004: 203-215).

Kurum kiiltiirii hem kuruma hem de ¢aliganlara birtakim yararlar saglamaktadir (Tuna ve

Tuna, 2007: 31). Bunlar:

e Kurum kiiltiirli, calisanlarin kurumdaki belli standartlar1 ve degerleri anlamalarini
saglar. Boylece calisanlar kendilerinden istenenleri daha iyi anlar, kurumdaki
diger calisanlarla ve yoneticilerle daha iyi ¢aligir.

e Kurum kiiltiirii 68elerinden olan kahramanlar, hikayeler, semboller, ritiieller ve
sloganlar nesilden nesile aktarilarak kurumun siirekliliginin daha uzun siirmesini
saglanir.

e Kurum kiiltiiri, kurumdaki her tiirlii stirece belli bir standart getirdiginden is
veriminin artmasina yardimer olur.

e Kurum kiiltiirii calisanlar arasinda “Biz” duygusunu olusturdugunda ¢alisanlarin

kuruma bagliligin1 saglar.
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e Kurum kiiltiirii kurumdaki belli kural ve standartlardan olustugundan, meydana

gelebilecek herhangi bir ¢atismanin 6nlenmesini de saglar.

6. Kurum Kiiltiiriine Thtiya¢c Duyulmasinin Nedenleri

Calisanlarin kurumu sahiplenmesi, ortak amaglarin paylasilmasi, bu ortak amaclara
ulagsmak i¢in izlenmesi gereken yolun acik ve net bir bi¢imde belirlenmesi, kurumun bir
arada olmasi i¢in gerekli esglidiim ve uyumun saglanmasi, kurum i¢in hayati 6nemi olan

cevresiyle uyum saglama ve bu uyumun arttirilmasi i¢in kurum kiiltiirline ihtiya¢ vardir.

Kurum Kkiiltiiriine olan ilginin artmasinda rol oynayan faktorlere deginecek olursak;
kurumlarin biiyiimesi ve karmasiklasmasi ile birlikte, mekanik-biirokratik denetim,
isgorme ve tesvik mekanizmalarinin yetersiz hale gelmesi, bu yetersizligi gidermeye
yonelik yonetim tekniklerinin basarisizligi, calisanlarin kurumlarina yabancilagmast;
maddi getiri ve basar1 6tesinde manevi tatmin aramalari, kurumsal basarida "kiiltiir"

olgusunun 6neminin anlagilmasi.

7. Kurum Kiiltiiriiniin Olusumu

Kurum kiiltiiriiniin 6nemli bir 6zelligi de olusum sekliyle ilgilidir. Buna gére kurum
kiiltiiri, ya zamanla olusur veya olusturulur. Kurum kiiltiiriinlin zamanla olusmasi,
calisanlarin inang¢ ve degerlerine gore sekillenmesi ile izah edilebilir. Olusan bu kiiltiir,
calisanlarin kurumsal ama¢ ve hedeflerini gerceklestirmesine ve kurumsal bagliliga
katkida bulunur. Kiiltiirlin, bireylerle gelen bazi sembol ve ifadelerin sonucu oldugu
diistintildiiglinde, kurum ve kiiltiiriiniin bir biitiin oldugu ifade edilebilir. Bu durumda
Kurum iiyeleri sembol ve ifadelerle biitiinlesmekle kalmaz, zaman igerisinde onu
yenilerler. Kiiltiir, i¢giidiisel yada kalitimsal degil, her insanin yasantis1 i¢inde kazandigi
aliskanliklar, davranislar ve tepki ve egilimlerdir. Bir bagka ifade ile; kiiltiirlin olugmasi
egitim ve Ogrenme slireglerinin bir sonucudur, denilebilir. Biitliin kiiltiirler bu ilke
cercevesinde olusmakta ve gelismektedir (Erdem ve Dikici, 2009: 198-213).

Kurum Kkiiltiiriiniin  olusturulmas1 siirecinde izlenebilecek adimlar asagidaki gibi

siralanabilir;
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e Kurumun kendine 6zgli prensipleri belirlenerek buna uygun bir kurum vizyonu
olusturulmali.

e Belirlenen prensiplerin bir yol gosterici olarak yonetsel faaliyetler ve karar verme
stireglerinde etkin bir sekilde kullanilmali.

e Bu prensiplerin ¢alisanlara dogru bicimde aktarilmasi saglanarak c¢alisanlarin
performanslarina ve yonetim sistemlerine adapte edilmeli.

e Kurum igindeki tutum, davranis sekilleri, inan¢ ve degerlerin bu prensiplerle
uyumlulugunun saglanmasi igin liderlik gelistirme ve kurumsal iletigim
aktiviteleri gerceklestirilmeli.

e Bu yapilanmaya ge¢is ve uyum silirecine karst olusabilecek direng karsisinda
kararli ve sabirli olmak ve kurum Kkiiltiiriiniin olusumunun zaman alan bir siire¢

oldugunu unutmamak

Kurum kiiltiirti bir kurumun toplam felsefesi, insanlarin diisiinme ve davranis bigimlerini
sekillendiren bir degerler ve inanglar kiimesidir. Kurum kiiltiirii insanlar1 birlestiren bir
yapistirict gorevi gorebilir, 6zellikle de degisim siirecinde. Kurum kiiltiirii, genellikle
kurucu liye ya da marka sahibi (Kellogg, Heinz, Marks and Spencer vb.) tarafindan agik
secik belirtilmesi ile baslar. Sonrasinda ise kisisel bir vizyon uygulamaya gecirilir. Eger
basarili olursa kurumun temel vizyonunu yansitan kurumsal bir zihniyete doniisiir. Bu,
ic diizeyde gergeklesir. Birinci diizey, kurumsal logo (Nike’ 1n isareti) gibi goriiniir bir
olguyu, kiyafet yonetmeligi (Unilever giyim giinleri), yillik etkinlikler ve torenleri
(McDonald’s en iyi hamburger yapan takim yarismasr) igerir. ikinci diizey, bir kurumun
temel inang ve degerlerini igerir. Bunlar genelde yeni fikirleri ve i uygulamalarini
paylasma, kurumsal duyarlilik ya da tam tersi degisime direnis, otokratik olma vb gibi
kendine 6zgii olabilir. Ornegin, Cooperative Bank yatirim alanidaki etik durusu ile Body
Shop cevreye duyarh iiriinleri ile ve General Motors (GE) calisanlaria esit firsatlar
sunmasi ile taninir. Ugiincii seviye ise, bu inang ve degerlerin kazanilmis davramislara
doniistiiriilmesidir. Cooperative Bank, irk¢i yonetim doneminde Giiney Afrika’daki
yatirnmlarini geri ¢ekmistir. Body Shop, ozon tabakasina zarar veren maddeler iceren
iriin satmamaktadir ve GE calisanlarin1 onlara sundugu esit firsat politikas1 hakkinda
egitim seminerleri ve ¢alisan el kitapgiklari ile aktif bir sekilde bilgilendirmektedir. Giiglii

kurum kiltiirii bir kurumun deger, inan¢ ve davranislarinin genis kabul gormesidir.
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Bununla birlikte, kurum kiiltiirii homojen bir olgu olmayabilir. Ornegin, Kotter ve Heskitt
(1992) risk icerse dahi esnek davranisi ve degisimi baslatmayi cesaretlendiren,
uyarlanabilir kurum kiiltiirinlin  6nemine vurgu yapmaktadirlar (Hankinson ve

Hankinson, 1999: 135-155).

Kurum Kkiiltiiri pek c¢ok yolla olusturulabilir. Ancak genel olarak su asamalari

icermektedir (Giiglii, 2003: 147-159):

e Birinci agsamada, tek bir kisi, yani kurumun veya organizasyonun kurucusu, yeni
bir girisim fikrine sahip olur.

e ikinci asamada, kurumun kurucusu bir ya da daha c¢ok anahtar kisiyi kuruma
getirir ve goriislerini bu grupla paylasir. Bu getirilen kisiler, isletme kurucusunun
bakis agisini tagirlar. Tiim grup elemanlar1 bdyle bir fikrin dogru ve iyi, degerli
olduguna, biraz risk tasidigina, zaman, para ve enerji harcamaya degecegi
inancindadirlar.

e Ugiincii asamada, kurucunun olusturdugu bu grup, kurum igin bina, yer, fon vb.
bulmaya calisir.

e Son asamada ise, pek cok kisi kuruma dahil edilir ve genel kurum kiiltiirii /

hikayesi insa edilmeye baslanmis olur.
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Kurum Secim Ust Yonetim Kurum

Kurucularinin a KTriterleri q Kiiltiira

Felsefeleri

Sosyallesme

Sekil 1. Kurum Kiiltiirleri Nasil Olusur
Kaynak: Robbins, 1994: 307

Sekil 1’de yer aldig1 iizere, kurucularin felsefesi ile baglayan kurum kiiltiirii is goren
aliminda kullanilan kriterleri etkiler. O anki iist yonetimin hareketleri kabul edilir, olan
ve olmayan davranislarin genel cercevesini olusturur. Is gorenlerin nasil sosyallesecegi;
Is goren secimi siirecinde yeni is gorenlerle kurumun degerlerinin eslesmesinde ulagilan
basariya ve list yonetimin sosyallesme yontemleri konusundaki tercihlerine baglidir

(Robbins, 1994: 313).

Kurum kiiltiirii olusturulduktan sonra onun yeni gelenlere aktarilmasi gerekmektedir.
Ozellikle bu konuda kurumdaki insan kaynaklari uygulamalari Kkiiltiiriin hem
gelistirilmesi hem de pekistirilmesinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Ornegin, calisanlarin
secilmesi, 1§ tanimlarina uygun gorevlere yerlestirilmesi, performanslarinin belli 6l¢iitlere
gore degerlendirmesi, ddiillendirme uygulamasi, siirekli egitim ve mesleki gelistirme
etkinlikleri, terfi islemleri, ise yeni alinanlarin kiiltiire uyum gostermelerini, kiiltiiri
destekleyenlerin 6diillendirilmelerini, kiiltiire aykir1 davrananlarin ve zarar verenlerin de
cezalandirilmasini saglar. Diger yandan, kurum kiiltiiri ¢alisanlara sosyallesme siireci
icinde; hikaye, adet, sembol ve kurum dili gibi 6geler araciligi ile aktarilir (Giiglii, 2003:
147-159).

Kurum kiiltiirii sadece bir lider veya yoneticinin vizyon, misyon ve deger sdylemleri
olusturmasiyla yani kelimelerle degil gergeklestirilen faaliyetlerle ortaya ¢ikar. Kurumun
vizyon ve misyonu da ger¢eklestirilen faaliyetlerin ve gelecekle ilgili hedeflerin 1s181nda,
kurum kiiltiiriinii destekleyici ve agik sekilde ifade edilir. Basarili bir kurum kiiltiirii su
lic noktaya odaklanir: Miisteriyi memnun eden servis, kurumda gelisimi ve biiyiimeyi

saglama ve ¢alisanlar: gelistirme.
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Tablo 2’de de goriildiigii izere kurum kiiltiirii, birgok degisken tarafindan sekillendirilen,
zamanla degisim gosteren ve iyi yonetildiginde kurumun amaglarina ulagsmasini

kolaylastiran bir aractir.

Tablo 2. Kurum Kiiltiirii Yonetiminin Anahtar Basamaklari

KURUM KULTURU YONETIMi

Astlara devredilmeyecek bir iist yonetim gorevidir

Yetki ve uzmanlik isteyen bir gérevdir

Degisime, kurumun kiiltiir haritastyla baglanmalidir

Bunun i¢in mevcut kurum kiiltiiriiniin teshisi gerekir

Stratejik segenek gereklilikleri

Mevcut kiiltiir, stratejilerle eslesiyor mu?

Eger degilse, strateji adapte edilebilir mi?

Eger degilse, hangi kiiltiirel degisikliklere ihtiya¢ duyulmaktadir?

Eger bu degisiklik akilci ise, gerekli insan kaynagina sahip miyiz?
Parasal ve yonetsel siireg ile ilgili maliyetler nereden karsilanacak?
Beklenen faydalar, katlanilacak maliyetlere degecek mi?

Degisiklikler i¢in gergekgei siire ne kadardir?

Eger bu konularda slipheniz varsa, stratejinin degistirilmesi daha iyidir.

Kurum igerisinde farkl: alt kiiltiirler farkli yaklasimlar1 gerektirebilir

Kurumda degisim i¢in temsilci ag1 yaratin
Her seviyede bazi anahtar kimseler belirleyin
Eger anahtar kimseler birseye baglarsa digerleri onu takip edecektir

Direng gosteren kimseler saf dis1 edilebilicek mi?

Gerekli yapisal degisiklikler tasarlama
Acilacak ya da kapanacak boliimler
Birlesecek ya da ayrilacak boliim ya da isler
Yer degistirecek grup ya da bireyler

Kurumdaki pozisyonlarda gorevler yeteneklerle eslesiyor mu?

Gerekli siire¢ degisikliklerini tasarlama
Denetim sisteminin gozden gegirilerek gereksiz islemlerin elenmesi ya da yeni bir

denetim sistemi kurulmasi
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Otomasyona ge¢me ya da manuellesme
Yeni iletisim baglantilar1 kurmak ya da mevcudu kesmek

Girdilerin kontrolii ile ¢iktiklarin kontroliinii yer degistirmek

Personel politikalariin giincellenmesi

Ise alma kriterlerinin gdzden gegirilmesi

Terfi kriterlerinin gozden gegirilmesi

[s rotasyonunun zamaninda tasarlanmasi
Digerlerinin egitim plan1 konusunda ilgili olun

Egitim ihtiyacinin, egitimi alacaklar tarafindan hissedilmesini saglayin

Kurumsal kiiltiir degisiminin agamalarini izlemeye ve kontrol etmeye devam edin

Uzun siireli dikkat ve devamli takip ile kiiltiir ve teshisinin periyodik tekrari

Kaynak: Tuna ve Tuna, 2007: 39-40.

Tablo 2 incelendiginde, 6nce kurum Kkiiltiiriiniin ve alt kiiltiirlerin mevcut durmunun
ortaya ¢ikarilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu ¢aigmada varsayimlardan uzak, dogru
teshislerin yapilmasi gerekmektedir. Teshis sonucunda elde edilen ¢iktilar dogrultusunda,
yoneticiler, kurum kiiltiirii konusunda belki de farkinda olmadig1 bircok bilgiye sahip
olurlar. Bu asamada yoneticiler kurumun mevcut kiiltiir haritasini belirler (Tuna ve Tuna,

2007: 40).

Kurumlar, uygulanabilir ve dogru belirlenmis misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda
faaliyetlerini siirdiirerek stratejik yonetim anlayisi ile siirecler arasi iligki ve etkin kaynak
yonetimini saglar, sektorel dinamiklerin sekillendiricisi olabilirler. Iste buradaki sekilleri
bir puzzle’in pargalari gibi diisiiniirsek ve bu pargalari da hizli, dogru bir sekilde bir araya
getirmek istiyorsak “Kurum Kiiltlirii” 6gesini kullanmamiz en dogru hareketlerden biri
olacaktir. Organizasyonlar igin farkli bilesenler olan “Organizasyon yapisi, Is yapma
yontemleri, Ulagilabilir hedefler, Stratejik kararlar, Organizasyonun i¢ degerleri, Giiglii
insan kaynagi, Sektor dinamikleri, Etkin kaynak yonetimi ve dogru planlama” kurum
kiiltiiriiniin birlestirici etkisiyle birlikte degerlendirilebilir. Onemli olan sekil olarak
ortaya ¢ikmig bir kurum kiltiiriiniin varligindan ziyade isleyisteki unsurlarinin
anlasilmisligi, gilicii ve aktivasyonudur. Tabi ki etkili yonetim, vizyonel bir bakis ve de
dogru konulmus stratejik hedefler ile belirlenmis misyon, siirekliligi saglanmis yasayan

organizasyonlara “Kurum Kiiltiiri” ile dontistiirtilebilir (Talu: 2010).
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7.1. Vizyon

Vizyon, ortak hedef ve inanglar1 ifade eder, bir kurumun yoniinii belirlemede hayati

O6neme sahiptir ve bu anlamda kurumun akillardaki imaj1 olarak da diisiiniilebilir.

Vizyon “ne” sorusunun cevabini vermektedir. Kurumda kafalarda canlanan resmin

biitiinii paylagilmis vizyondur. Herkes, hem resmin biitiiniinii gormekte hem de kendine

yakin olan bir pargasini yeniden yaratmaktadir (Erengiil, 2007: 78-79).

Kurum kiiltiirliniin bilesenlerinden biri olan vizyon su sekilde olusturulur:

1.

Oncelikle kurumun temel degerleri belirlenir. Temel degerler bir kurumda olmasi
gereken ve hicbir kosulda degismeyen temel ahlaki ilke, inang ve prensiplerdir.
Temel degerlerin ardindan temel amaclar belirlenir. Temel amaglar kisaca
kurumun var olma sebebinin ve varmak istedigi en yiiksek noktanin
belirlenmesidir.

Belirlenen amaglar dogrultusunda kurumun uzun vadeli hedefleri belirlenmelidir.
Bu hedefler ise, biitiin kurumu kapsayan ve ulagilmasi uzun yillar alabilen bir
stireci kapsayan hedeflerdir.

Son agama ise kurumun geleceginin tanimlanmasidir. Bu asamay1, kurumun uzun
vadeli hedeflerini gerceklestirmesi durumunda varacagi konumun tarif edilmesi

olarak tanimlayabiliriz.

Iyi bir vizyon su 6zelliklere sahip olmalidir (Britianu ve Balanescu, 2008: 19-38):

Giclii: Bir vizyon gelecegi ifade etse de mevcut zamani anlamak dnemlidir. Arzu
edilen gelecek ile su an var olan gergeklik arasindaki gerilim, ulagilmak istenilen
vizyonun saglanmasina yonelik eylemleri saglar. Kurum vizyonu su andaki
gercekligi kapsamiyorsa vizyon baglantisiz ve gii¢siiz kalabilir.

Amacl olmak: Vizyon izole oldugunda anlasilmaz; amaca ve temel degerlere
bagli olmas1 gerekir. Vizyon kurumun bireylerinin temel degerlerinden, temel
amaglar ve bugiiniin gergekliginin farkindaligindan ortaya ¢ikar ve paylasilan bir

gelecek olusturmak i¢in bir potada erir.
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e Kendi kendine kara verme: Vizyon goreceli degildir. Eger vizyon rekabete
dayaliysa o zaman biiyiikliige ulasmay1 engelleyebilir ¢iinkii rekabetin getirisi
budur.

e Somut: Vizyon somuttur. Ozel bir ydnii vardir, arzulanan gelecegi temsil eder.

e (Cok yiizlii: Vizyon, kisisel yon (saglk, biitlinliik), fedakarlik yoni (topluma
yardim, miisteriye hizmet) gibi pek ¢ok yonleri igerir

e Duygusal: Vizyonlar degerleri kullanarak gelisir. Bu vizyonlarin duygu yiikli
oldugu anlamma gelir. Bu ¢ok ise yarar ¢linkii bu duygular vizyona ulagma

konusunda itici giiglerdir.

7.2. Misyon

Kurumun amaci ve misyonu “ni¢in” sorusunu cevaplandirmaktadir. “Biz ni¢in variz?”
sorusu kurumun hangi iiriinii, hangi misteri kitlesine, hangi teknolojiyle sunmay1
planladigini, dolayisiyla piyasada hangi gereksinime cevap verdigini belirler (Erengiil,

2007: 79).

Misyon, her kurulusun belirleyip gelistirmesi gereken bir kavramdir. Bir kurum i¢in su

noktalarda rol oynamalidir:

* Amag ve yon duygusunu saglamali,

» Kurum kiiltiiriinii olusturmali,

» Rekabet ve motivasyon icin hizmet etmeli.

Sirketin misyonunu net anlamak ve ifade etmek halkin oldugu kadar ¢alisanlarin goziinde
de bir imaj olusturmak agisindan bir kose tasidir. Firma misyonunun net sekilde ifade
edilmesi ¢alisanlar arasinda bir kurum kiiltiirii olusturur (Goodman, 1998: 3).

Misyon sirketin sosyal hedeflerinden dogan sorumlulugudur. Misyon, vizyonun sirket
icin somut bir hale doniisebilecegi yolu yansitir. Bagka bir deyisle bir sirket tiiketiciler
icin bir deger yaratmak ve onlarin ihtiyaglarini karsilamak i¢in vardir. Bir kurumun
misyonu o kurumun var olma sebebini ve i¢inde bulundugu toplum i¢in yarattigi degeri
temsil eder. Bu organizasyonun varolus kanunun sentezler ve vizyonunu agiklar (Bratianu

ve Balanescu, 2008: 19-38).
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Misyon ise anlam kazandirip rekabet ortami yaratir. Mutlaka iyi planlanip yazilmasi ve
stirekli olarak gozden gegirilip incelenmesi gerekir. Misyon hazirlanirken; kurumdaki
biitlin ¢alisanlar tarafindan paylasilmasina, kurum calisanlarinin misyonun yapisini
bilmesine, kurumsal anlamda misyon konusunda uzlagsmaya varilmasina ve misyonun

calisanlar etkilemesine onem verilmelidir. 3

Misyon ifadesi sirketin vizyonundan daha gergekgidir ve su sorulari cevaplar: kim, ne ve
neden. Biz kimiz? Ne yaratmak istiyoruz? Neden var olmak istiyoruz? Tiiketici
ihtiyaclar1, paydaslarin ilgisi, hissedarlarin finansal doniisleri, bizim deger yaratma ve
rekabet olusturma ile ilgili mirasimiza yonelik tiim olasi cevaplardir. Iyi bir misyon
ifadesi, kurumsal entelektiiel sermaye icin giiclii bir biitiinleyicidir. Iyi bir misyon ifadesi
asagidaki genel ozelliklere sahip olmalidir (Bratianu ve Balanescu, 2008: 19-38):

e Sirketin vizyonunun varolussal diizlemini yansitmalidir.

e Temel kurumsal degerleri kapsamalidir.

o Gergeklestirilebilir, anlasilir ve 6zlii olmalidir.

e Sirketin hedeflerini belirtmede comert olmalidir.

e Tiim paydaslarin listiinde anlaml1 bir etkisi olmalidir.

e Iyi bir edebi formiilasyona sahip olmalidir.

7.3. Degerler

Kurumlarin, faaliyetlerini gergeklestirirken uyacaklarini beyan ettigi amaglar, kurallar,
paylastiklart deger ve inanglar kurum kiiltiir agisindan 6nemli rol oynar. Paylasilan
degerlerin gelismesi, kurum kiltiiriinii gliclendirir ve tim c¢alisanlarin ortak hedefler

cevresinde birlesmesini saglar.

Degerler kurumsal fikir yelpazesinde “nasil” sorusuna cevaptir. “Ilke biitiinliigii”,
“durusttlik”, “aciklik”, “esit firsat”, “ilerleme” gibi degerler kurumun faaliyetlerini
stirdiiriirken yolunu kaybetmemekte kullandig1 bir pusula gorevi gérmektedir (Erengiil,

2007: 79).

3 http://www.ikademi.com/orgut-sosyolojisi/1549-sirketlerin-omurgasi-kurumsal-kultur.html (Erisim
Tarihi: 23.08.2013).
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Degerler herhangi bir karar verme siirecinde 6ncii rol oynadigindan beri 6nemlidir. Bir
ideoloji veya kurumsal felsefede sekillenen inan¢ ve degerler kiimesi, dogas1 geregi
kontrol edilemeyen ve zor olaylarin yarattigi belirsizligi ¢ozmede bir rehber olarak

kullanilabilir (Schein, 2004: 29).

Etik degerler karar verme siirecinin ¢ergevesini olusturdugu icin kurumsal degerleri
tanimlamak kurumsal sosyal sorumlulugun yeni bakis agis1 ile baglantili olarak
tanimlanan bir siirectir ve sirket i¢in itici bir gii¢ haline gelmistir. Kurumsal degerler farkl
islevler, is kollar1 ve ¢alisan gruplar arasinda birlestirici bir gii¢ olarak ortak bir referans

gergevesi saglar.

Diizgiin iletilen ve tiim calisanlar tarafindan paylasilan sirket degerleri kurumsal
entelektiiel sermaye i¢in giiclii bir birlestirici olabilir. Bu degerler bagimsiz bir ifade ya

da misyon ifadesinin bir parcasi olarak aktarilabilir (Bratianu ve Balanescu, 2008: 19-

38).

7 4. Iletisim

Iletisim, islevsel agidan kurumlarda gorevlerin yerine getirilmesinde gerekli olan bilgi
akigint saglama islevi goriirken ayni zamanda kurumda ortak bir dilin olugsmasini ve
kiiltiiriin aktarilmasimi saglar. Bu nedenle iletisim siirecinde kiiltiiriin 6nemli bir yeri

vardir (Sigsman, 2002: 164).

Iletisim, kisileri birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir grup olarak uyumlu bi¢imde
calismasini saglayan bir bagdir. Bir kurum ya da organizasyonun cesitli kisimlar1 ve
calisanlar1 arasindaki bilgi, duygu, anlayis ve yaklasim aktarimini, bu aktarma
islemindeki tiim arag-gere¢ ve yontemleri, s6z konusu aktarma ile ilgili ¢esitli kanallari
ve mesaj seklini icerir. Iletisim sayesinde bir kurumda ydnetim tarafindan alinan kararlar,
yapilan planlar calisanlara aktarilir ve islerin yapilmasi saglanir. Birimler arasinda
koordinasyon ve isbirligi iletisimle ger¢eklesir. Ayrica calisanlar da yaptiklari islerle ilgili
raporlari, list yonetim kademelerine iletisim yoluyla sunarlar, dilek ve sikayetlerini

bildirirler. 4

4 http://www.ikademi.com/orgut-sosyolojisi/1549-sirketlerin-omurgasi-kurumsal-kultur.html (Erigim
Tarihi: 23.08.2013).
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fletisim ve kiiltiir arasinda dogrudan bir iliski vardir. Belirli bir iletisim tarz1 belirli bir
kiiltiire 6zglidiir ve var olan kiiltiirel fenomenler iletisim siireciyle aciga ¢ikarlar. Biitiin
insan eylemleri, bir etkilesim durumu i¢inde belirli bir deger tasiyan bir mesaja sahiptir.
Her mesaj paylasilmis semboller sistemidir ve kiiltiirel anlamlar tagimaktadir. Kurum
kiiltiirii bireysel bir olgu degildir; anlam, deger ve sembollerle birlikte sosyo-kiiltiirel bir

gercekliktir (Durgun, 2006: 112-132).

Bir kurumda yapilan planlar ve alinan kararlar ne kadar iyi olursa olsun bunlar uyumlu
bir sekilde uygulamaya konulmadikc¢a ve ¢alisanlarca paylasilmadik¢a hig¢ biranlam ifade
etmez. Bu durumun 6niine gegmek i¢in iletisimin “bilgi saglama, ikna etme, birlestirme,

emir verme ve egitim-6gretim” fonksiyonlar1 devreye alinmalidir.

8. Kurum Kiiltiiriiniin Benimsetilmesi

Kaya (2008: 119-143), 45 kamu kurulusu ve 112 6zel sektdr kurulusu ilizerinde anket
teknigi kullanilarak yaptigi arastirmada kamu kuruluslari ve 6zel sektdr kuruluslar
arasinda kurum kiiltiirii bakimindan 6nemli bir farklilik oldugunu, kamu kuruluslar1 ve
0zel sektor kuruluslarinda ¢alisanlar arasinda kurumsal baglhiliklari/aidiyetleri
bakimindan 6nemli bir farklilik oldugunu, kurum kiiltiirii ile kurumsal baglilik arasinda

onemli ve anlamli bir iliski oldugu yoniinde bulgular elde etmistir.

Her kurumun kendine has bir kurum kiiltiirli vardir ve tiim ¢alisanlarindan 6zellikle de
blinyesine yeni kattig1 calisanlardan bu kiiltiirinii benimsemesini bekler. Bu benimseme
151 1se bir uyum saglama siirecidir ve zaman alir. Bu siirecin dogru, etkin, verimli ve
olabildigince hizli yiiriitilmesi hem kurumun hem de calisanin yararina olcaktir. Bu

stirecte kullanilan yontemlerim basinda oryantasyon adi verilen ige alistirma egitimidir.

Ise yeni baslayan kimseye bilgilendirme yapilarak kurum kiiltiirii hakinda bilgi sahibi
olmas1 saglanir. Bu kimseler zamanla islerine ve igin onlara yiikledigi kimlige aligmaya
baglarlar. Sonraki dénemlerde ise kisi bu kiiltiirii benimser. Oryantasyon programinda,
kurum kiiltiiriinii agiklayan kurum felsefesi, yazili belgelerde ve konusmalarda kullanilan
jargon, caligsma iligkileri, kurumdaki kurallar ve gelenekler calisanlara iletilir. Boylece

calisan, kurum hakkinda daha fazla bilgiye sahip olur, kendini kuruma ait hisseder ve bu
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durum kisinin motivasyonunu yiikseltir. Bazi sirketler, kurum kiiltiiriiniin ise yeni
almanlara benimsettirilmesi amaciyla hazirlanan brosiir ve belgeler iceren dosyalar
verirler. Bu dosya ile kisinin kurum ve calisacagr konum hakkinda bilgilendirilmesi

amagclanir (Tuna ve Tuna, 2007: 44).

9. Kurum Kiiltiirii, Kurum Kimligi, Kurum imaj1 ve Kurumsal Dizayn Tliskisi

Tipki bir bireyin kimligi gibi, bir organizasyonun da “kurumsal kimligi” vardir.
Organizasyonun kurumsal kimligini belirleyen o kurumun kiiltiiriidiir. Organizasyon
disindakiler, kurumsal kimlige bakarak kurumsal imaj hakkinda bir yargiya sahip olurlar

(http://www.canaktan.org/yonetim/kurumsal-kultur/anasayfa-kultur.htm)

Kotii yonetilen bir kurumu, yeni bir kimlikle iyi bir duruma getirmek miimkiin degildir.
Bir kimlik programinin arkasinda kurumun o ana kadar sahip oldugu, iirettigi, yaptigi ya
da yapacagi her sey vardir. Bunlarin bir amaci olmali, hatta agikca anlatilmalidir. Kurum
kiiltiirli, kurum kimliginin sonucunda olusur. Bir baska goriis ise kurum kiiltiirii, kurum
kimliginin kurumsal imaja dogru olan siiregte bir 6ge oldugunu agiklar (Uzoglu, 2012:

64).
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Kurum Kiltira
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Kurum Kimligi

A 4

Kurum Felsefesi

| |

Davranig Dizayn Tletisim

- =

Kurum Imaj:

Sekil 2. Kurum Kiiltiirii, Kurum Kimligi ve Kurum Imaji Arasindaki Iliski
Kaynak: Okay, 1999, s. 254.

Sekil 2°deki goriis dogrultusunda kurum kimligi, kurum felsefesini temel olarak alir. Yine bu
tabloda kurum dizayni, kurum iletisimi ve kurum imajim olusturmaya yonelik faaliyetler ile
birlikte kurum kiiltiirii de bir ara¢ durumuna gelmektedir. Ara¢ durumundaki bu kavramlar
kurum imajint olusturur. Kurum kimligi ve kurum kiiltiirii ¢aligmalari, kurum ¢alisanlarini
giidiilemek, ¢alisanlarin kurumlarim1 daha iyi tanimalar1 ve daha iyi tanitmalar1 temeline
dayanir. Kurum kiiltiirli, imaj ile birlikte kurum kimligiyle etkilesim icerisinde olan bagimsiz
bir alandir. Bir kurum, gergeklestirmeyi istedigi kurum kimligine gore, kurum kiiltiirii
gelistirebilir. Kuskusuz heniiz kurumsal kimligini, kiiltiirtinii olugturamamis bir kurumun

olumlu bir imaj yaratmas1 miimkiin degildir (Uzoglu, 2012: 64).

Downey (1986-87) kurum Kkiiltiiriiniin kurum kimligine gore sekillendigini, diger bir
deyisle kurum kiiltiirtiniin kurum kimliginin bir sonucu oldugunu ifade etmektedir.
Kurum kiiltiiriiniin deger ve norm sistemi, kurum kimligi i¢in bir temel olusturmaktadir.

Oyle ki kurum nasil bir kimlik iletmek istiyorsa o kimlige uygun bir kiiltiir gelistirmelidir.
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Eger kurum iyi imaja, kimlige sahipse, olumlu bir kurum kiiltiiriiniin varligindan so6z
etmek olanaklidir. Aksi durumda ise, kat1 biirokratik bir kiiltiiriin hakim oldugu bir

durumda kurum kimligi ve imaj1 da kotii olmaktadir (Okay, 1999, s. 254).

“Kurum kiltiirii” ile kurumun 6zgiin deger, inan¢ ve kendisine has kisiligini yansitan
“Kurum kimligi”, Kurumun ¢evresel ve dig goriinlimiinlin yansimasi ile 6ziini ileten
“Kurumsal imaj”, kazanilmis ve yansitilmis olur. Bu sayede kurum farklilasir, siireklilik
organizasyonun ve tiim katilimcilarinin dogal davranig bi¢imi haline gelmis olur, bireysel
ve kurumsal davranislara olumlu olacak sekilde tesir eder. Ol¢iim mekanizmasi
olusturularak gelisme ve degisimlerin izlenmesi, takip edilmesi kolaylasir. Takim ruhu,
bireysel kalite, dinamizm ve istekliligin yaratilmasi saglanir ve biitiine tesir etme giicii
artmig olur. Ortak biling ve iletisim kanallar1 kurulur, hedeflerin ve stratejilerin hayata
gecirilmesi, uygulanmasi netlesir. Tiim c¢aligsanlar biitiiniin parcalarini teskil etmekteki
tizerlerine diisen roliin farkinda olurlar. Netlesmis roller ile catismalarin azalmasi sz

konusu olup kendilerini iyi hissettirmeleri saglanir (Talu: 2010).

10. Kurum Kiiltiiriiniin Unsurlar1

Basarili kurumlar gii¢lii kiiltiire sahip olan kurumlardir. Bu kurumlar (Kaya, 2008: 119-
143):

e Kurumu basariya gétiirecek agik ve secik bir misyona sahiptirler
¢ Bu misyonu destekleyen ve tiim ¢alisanlarin paylastig1 degerlere sahiptirler
e Bu degerleri temsil eden ve rol modeli olusturan kahramanlara sahiptirler

e Kurum kiiltlirlinii pekistiren ve yasatan Oykiilere, geleneklere ve torenlere

sahiptirler
e Kurum kiiltliriinii yoneten yoneticilere sahiptirler

Her kurumun kendine ait ve onu diger kurumlardan ayiran bir kiiltiirii vardir. Kurum
kiiltiirii denildiginde genellikle ilk akla gelen kurumun misyonu, vizyonu ve degerleridir.

Fakat bunlar emsal kurumlarda birbirine benzerdir veya ¢ok yakindir. Bir kurumun
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kiiltiirinli tanimlamak istedigimizde belirleyici faktorler, o kurumda ¢alisanlar tarafindan
da hemen ifade edilemeyebilir. Cilinkii kurum kiiltiirti, kurumun bilingaltinda olan esas ve
usuller olarak var olan, yasanan faktorlerdir. Kurum kiiltiiriinii tanimlayan ve belirleyen

faktorler sunlardir: °
e Kurumdaki davranis sekilleri
e Kurumda paylasilan degerler

e Temel inanglar

Hofstede’ye gore kiiltiiriin en alt tabakasi ve 6zii degerleridir. Hofstede degerleri bir seyi
baska bir seye tercih etme egilimi, 1yi-kotii, temiz-kirli, giizel-cirkin, normal-anormal,
dogal-yapay gibi duygusal duruslar olarak degerlendirir ve bu degerlerden kaynaklanan
goriintirdeki ritiieller, kahramanlar ve sembollerin kiiltiiriin yansimasi olarak ortaya

ciktigini belirtir (Hofstede, 1991: 8-9).

Deal ve Kennedy kurum kiiltliriiniin unsurlarini degerler, 1§ ortamindaki uygulamalar,
kahramanlar, prosediirler ve térenler ve daha ¢ok informal iletisim kanallariyla anlatilan
hikayeler olarak belirtmektedir. Bir kurumun kiiltiirii baslangi¢cta normlar olusturarak,
kurumu kuran liderle 6zdeslesme yapip modelleme gerceklestirerek olusturulur ve gruba
sonradan giren iiyelerin sosyallestirilmesi yoluyla devami saglanir (Kaya, 2008: 119-

143).

Kiiltiiriin ¢ok yonlii bir konu olmasi, ¢ok ¢esitli boyutlarda incelenmesini gerektirir. Bu
nedenle kurum kiiltiiriiniin unsurlarint asagidaki gibi kategorize ederek degerlendirmek

gerekir (Erdem ve Dikici, 2009: 198-213):

1. Temel Degerler ve Inanglar
Liderler ve Kahramanlar

Torenler (Merasimler) ve Ritiieller
Oykii ve Efsaneler

Maddi Semboller

wok N

5> www.kafkas.edu.tr/khe/kurum_%20kultur_olusturma_yontemleri.doc (Indirilme Tarihi: 02.10.2010)
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6. Dil ve Metaforlar

7. Davranig Kurallari

8. Mimari Ozellikler ve Kurum Kimligi
9. Varsayimlar

10. Kurum Tarihi

11. Amaglar

12. Cevre

13. Teknoloji

14. insanlar

15. Biiyiikliik

16. Yonetim Anlayist

Aykanat (2010: 156), karizmatik liderlik davraniglariin kurum kiiltiiriine etkisinin olup
olmadigint incelemek amaciyla yaptigt arastirma sonucunda karizmatik lider

davraniglarinin kurum kiiltiirli olusturulmasinda etki ettigini belirtmistir.

11. Kurum Kiiltiiriiniin Boyutlar:

Kurum kiiltiiriiniin 6l¢timiiyle ilgili yapilan ¢aligmalarda degisik kurum kiiltiirii boyutlar
kullanilmistir. Ancak bilimsel bilginin gelisimi agisindan sonuglarin karsilagtirilabilir
olmasi1 gerekmektedir. Kurum kiiltiirii yazininda kullanilan bazi kurum kiiltiirii boyutlari

Tablo 3’ te gruplandirilmistir (Biiyiik, 2010: 219-235).

Tablo 3. Bazi Arastirmalarda Tanmimlanan Kurum Kiiltiirii Boyutlar

Athos ve Coftfey, Is boliimii, is akisi, personelin niteligi, drgiit iklimi, statii ve

(1968:37). degerler

Gordon ve Cummins | Kurumsal acgiklik, kurumsal kavrayis, karar verme, kurumsal
(1979:29) birlesme, yonetim big¢imi, performans yonelimi, organizasyon

ruhu, tazminat ve insan kaynaklar1 gelisimi.

Allen ve Dyer Performans kolaylagtirmasi, is iliskisi, egitim, lider agirlikli
(1980:194-197) etkilesim, ilke (politika) ve usuller, ihtilaf ortami (veya
karsilikl1 ylizlesme ortami).
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Deal ve Kennedy
(1982)

Degerler, i3 ortamindaki uygulamalar, kahramanlar,

prosediirler ve torenler ve daha c¢ok informal iletisim

kanallariyla anlatilan hikayeler.

French ve Bell
(1984:18)

Organizasyonda hakim olan model degerler, davranislar,

inanglar, varsayimlar, beklentiler, aktiviteler, karsilikli

etkilesimler, standartlar ve fikirler.

Gordon (1988:106)

Gidilen yoniin net olmasi, organizasyon ruhu, birlesme, iist
yonetimle iletisim, bireysel girisimin desteklenmesi, problem
¢Oziimii, performans netligi, performansa vurgu yapilmasi,

eylem odakli olmasi, tazminat ve insan kaynaklar1 geligimi.

Kilmann ve digerleri

(1988)

Grubun iyelerini birbirine baglayan ve grup iiyelerince
paylasilan normlar, tutumlar, beklentiler, inanglar, sayiltilar,

degerler, ideolojiler ve felsefeler.

Rossiter (1989:15)

Yetki dagilimi, u¢ noktalarda takim calismasi, calisanlarin
sonuca katilmasi i¢in desteklenmesi, ¢alisanlarin teknolojiyle

biitiinlestirilmesi, ortak bir amacin bilincinde olmak.

Bettinger (1989: 38-
42)

Degisime kars1 tutum, amaglar ve hedefler {izerinde stratejik

organizasyon odaklanmasi, basaritya katkida bulunan

performans standartlar1 ve degerler, degerleri destekleyen ve
giiclendiren ritiieller, 6dil ve cezalar, iletisim ve denetimde
actk olmak, catisma c¢Ozlimlenmesi, piyasa ve miisteri
yonelimi,

organizasyonun hedeflerinin ve misyonunun

gururunun  bilincinde olmak, organizasyona ve takim

caligmasina olan baghlik.

Robbins (1990:439)

Bireysel girisim, risk toleransi, yon (istikamet), birlesme,
yonetim destegi, kontrol, kimlik, ddiillendirme sistemi, ¢6ziim

tolerans1 ve iletisim modelleri.

Hofstede, Neuijen,
Ohayv ve Sanders
(1990)

Siirece karsi sonuca yonelik, calisana karsi ise yonelik, yerele
kars1 profesyonel, agiga karsi kapal1 sistem, gevsege karsi siki

kontrol, kuralciliga (normatif) kars1 faydaci (pragmatik).

Hofstede (1991:10)

Ulusal kiiltiirlerin boyutlar1 ya da temel unsurlarindan olan

toplumun belirsizlige toleransi, gii¢ mesafesine yonelik

35



degerleri, topluluk¢u (kollektivist) ya da bireyci degerleri ve

feminen veya maskiilen 6zellikleri.

O’Reilly, Chatman
ve
Caldwell (1991)

Sonuca yonelik, insana yonelik, takima yonelik, saldirganliga

kars1 uysallik, detaya yonelik, dengeli yenilige yonelik.

Schein (1992: 17-27)

Birinci katmanda bes duyuyla hissedecegimiz davranislar ve is
yapma bicimleri, dil, teknoloji ve diger somut objeler. ikinci
katmanda dogru-yanhs, iyi-koti gibi degerler. Ugiincii
katmanda sorgulamadan bilingsiz olarak kabul ettigimiz

diisiinceler, duygular ve inanglardan olusan varsayimlar.

Gordon ve Di
Tomaso

(1992)

Is odakli, odilde tarafsizlik, biitiinlesme/ iletisim,
gelisim/hesap verilebilirlik ¢ercevesinde tesvik, sistematik
karar alma, yenilik/ risk alma, stratejide aciklik/paylasilan

amaclar.

Denison ve Mishra

(1995)

Dahil olma, baglilik, uyum saglayabilirlik, misyon.

Trompenaars ve dig.

(1998).

Tatmin yonelimli, proje yonelimli, rol yonelimli ve insan

yonelimli kiiltiirler.

Christensen ve

Agresiflik, gelisme, yiizlesme, planlama egilimi, sonug egilimi,

(2000),

Gordon (1999 kisi egilimi, takim egilimi ve iletisim boyutlari.

Van Muijen ve ark. | Ama¢ yonelimi (oryantasyon), destek yonelimi, kural
(1999) yonelimi, yenilik yonelimi.

Aycan ve Kanungo | Degistirilebilirlik, proaktivite, yiikiimliiliiklerini  yerine

getirme, sorumluluk isteme ve katilimcilik.

Kaynak: Biiyiik, 2010: 219-235.
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12. Kurum Kiiltiiriiniin islevleri

Bir kurumun kiltiirii; genellikle isletmelerde konusulan ve konusulmayan kurallar,
varsayimlar, degerler ve diisiince bicimlerini kapsamaktadir. Bu unsurlar, o kurumda
nasil giyinilmesi ve davranilmasi gerektigini, is arkadaslarina, ¢calisanlara, yoneticilere ve
miisterilere gosterilmesi gereken davranig big¢imlerini belirler. Bu baglamda kurum
kiiltiirinlin en temel islevleri arasinda sunlar1 belirtmek miimkiindiir (Erdem ve Dikici,

2009: 198-213):

e Kurum Kkiiltiirii; insanlar1 aym degerler ve ayni calisma anlayis1 ¢evresinde
yakinlastirir.

e Birbirine baglayici rol oynar.

e Kuruma biitiinliik kazandirir.

e Kurum kiiltiirii; degisen ¢evre kosullarinda hedefin kaybolmamasini sagladigi icin
yol gostericidir ve kontrol aracidir.

e Kisilerin nasil davranmas1 gerektigini agiklar.

e Kurulus i¢in neyin énemli oldugunu belirler.

e Kisilerin birbirleri ile olan etkilesim bi¢imini belirler.

¢ Ne i¢in ¢aba gosterilmesi gerektigini anlatir.

e Calisanlara organizasyonel aidiyet hissi verir.

e Organizasyonel kimligi olusturur.

e Inang ve degerlere bagimlilik yaratir.

e Giinliik ¢calismalarda rehber olur.

e (alisanlarin davranis bigimlerini belirler.

Cavus ve Glirdogan (2008), bes yildizl1 bir otel isletmesinde kurum kiiltiirii ve kurumsal
baghlik iliskisi lizerine gerceklestirdikleri arastirmaya goére kurumsal bagliligin iic
boyutu, duygusal-devam ve normatif baglilik ile kurum kiiltiiriiniin sosyallesme/kurumsal
yap1 boyutu arasinda pozitif yonde anlamli, ancak zayif bir iliski vardir. Duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile kurum kiiltiiriiniin semboller / katilim /
odil boyutu arasinda pozitif yonde, ancak zayif anlamli bir iliski s6z konusudur.

Duygusal baghlik, devam baglhiligi ve normatif baglilik ile kurum kiiltliriiniin
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hosgorii/adalet/isgdren se¢imi boyutu arasinda pozitif yonde anlamli, ancak zayif bir

iligki vardir (Cavus ve Giirdogan, 2008: 18-34).

Kurumsal bagliligin yiiksek olmasinin ¢aligsanlarin performansini, i tatminini, kurumsal
verimliligi artirdig1; ise devamsizligi, personel devir hizini azalttigi ¢esitli calismalarda
ortaya konmustur. Erdem (2007) Cameron ve Quinn’in rekabet¢i degerler modelini
olusturan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii tiplerinden hareketle hastanelerin
kurum kiiltiirii tiplerinden hangisine yakin oldugunu belirlemeyi ve kurum kiiltiiri tipleri
ile hastane ¢alisanlarinin kurumsal baglilik diizeyleri arasindaki iligkileri incelemeyi
amaglamistir. Elazig ilindeki alt1 hastaneden 256 calisana ulasilan calismada hastane
calisanlarinin kurumlarin1 en ¢ok hiyerarsi kiiltlirii ve pazar kiiltiirii ile en az ise klan
kiltiirti ve adhokrasi kiiltiirii ile iliskilendirdikleri goriilmiistiir. kurumsal baglilik
puanlari agisindan degerlendirildiginde hastane ¢alisanlar1 daha ¢ok klan kiiltiiriinii tercih
etmektedirler. Ciinkii klan kiiltiirii, hastane ¢alisanlarinin kurumsal baglilik puanlarini

artirmaktadir (Erdem, 2007: 63-79).
Giiglii kurum kiiltiiriiniin islevlerini Ozen (2005) asagidaki gibi siralar:
e Kurumun temel misyonu ve politikalar1 konusunda ortak anlayisin gelismesi
e Kurum iiyelerini bir arada tutan ve iletisimi kolaylastiran ortak dilin olugmasi
e Kimlik, aidiyet ve giiven duygusunun gelismesi
e Yeni liyelerin intibakinin kolaylagsmasi
e Kurum iiyelerinin sorumluluk alma ve sahiplenme egilimlerinin artmasi
e Kurum i¢i dostluk baglarinin giiglenmesi
e Amagclara doniik davranis kaliplarinin edinilmesi
e Denetim ve motivasyonun kolaylasmasi

e Kurumsal basarinin artmasi
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13. Kurum Kiiltiirii fle Tlgili Siniflamalar

Kurum kiiltiirii ile i ortamina bir kimlik kazandirilmis olunur. Bu kimlik, ¢aligsanlarin o
is ortamina bagliliklarin1 ve bir aidiyet duygusu ile kuruma sahip ¢ikmalarini
saglamaktadir. Kurum ¢alisanlar artik o ortamda ¢alismanin toplum i¢inde kendilerine
sagladig1 prestij ve statliyli goz onlinde bulundurarak heyecan duyarlar. Sonucta bir
kurumda insan ile ilgili olanlar kiiltiir olarak nitelenebilir. Bu kiiltiirle kurumun ihtiyaglari
ve amagclarini destekleyen bir ¢aligma ortami olusturulur. Bunlarin gerceklestirilmesi igin
calisma sartlarinin stratejiler, calisma ilkeleri, tutum ve davranislar, roller, deger ve
normlar, semboller, gelenekler ve aliskanliklar sistemine oturtulmasi gerekir ki, bu sistem
de “kurum kiiltiiriidiir” (Erdem ve Dikici, 2009: 198-213). Kurum kiiltiirii ¢ok farkli
arastirmaya konu olmustur ve olmaktadir. Yapilan aragtirmalarin iizerine odaklandiklar
konulardan birisi de bir kurumda var olan kiiltiiriin ne sekilde adlandirilacagi ve
siiflandirilacagidir. Kurum kiiltlirii farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
siniflandirilmistir. Bu siniflamalar var olan kiiltiiriin ¢esitli ozellikleri temel alinarak

yapilmaktadir (Ispir, 2008: 58).

Kurum kiiltiirii  konusunda bilim adamlar1 farkli siniflamalar yapmustir. Geert
Hofstede’nin Yaklasimi, Deal ve Kennedy’nin yaklasimi, Denison ve Mishra’nin
yaklasimi, Harrison ve Handy’nin yaklasimi, Goffee ve Jones’un yaklasimi, Cameron ve
Quinn’in  yaklagimi literatiirde yaygin olarak karsilasilan  kurum  kiiltiirii
yaklasimlarindandir. Cameron ve Quinn’in modeli literatiirde sik kullanilan modellerden

bir tanesidir (Kaya ve Kesen, 2014: 97-122).
13.1. Charles Handy Modeli

Charles Handy (1993: 184-190) kurumlar1 yapilari, yonetim bi¢imleri ve degerleri

acisindan dort ana grupta toplar:

e Giig / Otorite kiilttirleri
e Biirokratik / Rol kultiri
e (Qorev kulturleri

e Birey kiiltiirleri
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13.2. Toyohiro Kono Modeli

Toyohiro Kono, kurum kiiltiiriinii siniflamak i¢in {i¢ eksen kullanmistir. Birinci eksende
yenilik¢i ve tutucu degiskenleri, ikinci eksende analitik ve sezgisel degiskenleri iiglincii
eksende ise hiyerarsi diizeyleri arasindaki sosyal uzaklik bulunmaktadir. Kono bu
eksenlerden hareketle bes tiir kurum kiiltiirii tanimlamaktadir (Kono, 1990: 9-19). Bu

kultir tipleri:

e Dinamik (Canl) kiiltiir

e Lideri izleme ve Dinamik (Canli) kiiltiir
e Biirokratik kiiltiir

e Hareketsiz (Duragan) kiiltiir

e Giglii lider ile Hareketsiz (Duragan) kiiltiir

13.3. Goffee ve Jones Modeli

Goftfee ve Jones (1996), cift “S” (Sosyallesme - Sociability ve Dayanisma - Solidarity)
kiipii adin1 verdikleri bir siniflama sunmaktadirlar. Sosyallesme bir toplulugun tiyesi olan
bireyin grubun diger bireylerine kars1 arkadas canlisi olabilirlik derecesinin 6l¢iisiidiir.
Dayanisma ise katilimci taraflarin ortak yararma olan ortak gorevlere, miisterek ilgi
alanlarina ve agik¢a kavranmis paylasilan hedeflere dayanir (Ispir, 2008: 62-64). Goffee
ve Jones (1996: 140-144), sosyallesme ve dayanisma boyutunda 4 tiir kurum kiiltiirii

tanimlamaktadirlar. Bunlar:

e Sebekelesmis Kurum Kiiltiirii
e Kar Amaci Giiden Kurum Kiiltiirt

Boliimlenmis Kurum Kiiltiirii (Diislik Sosyallik, Diisiik Dayanigsma)
e Topluluksal Kurum Kiiltiirii (Yiiksek Sosyallik, Yiiksek Dayanisma):

13.4. Deal ve Kennedy Modeli

Terrence Deal ve Allan Kennedy, ¢evrenin yalnizca kurum yapisi lizerinde degil aym
zamanda kurum kiiltiirli lizerinde de biiyiik etkisi oldugunu ileri stirmiislerdir. Yiizlerce
isletme Kkiiltliri iizerinde yaptiklart arastirmalar sonucu kurumlart dort kiiltiirel

siniflandirmaya ayirmiglardir. Bu simiflandirmayr  yaparken iki kriter {izerinde
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durmuslardir. ilki, isletmenin stratejik kararlarina iliskin g¢evresel belirsizlik derecesi,
ikincisi ise igletmenin aldig1 karalarin basarisina iliskin ¢evreden edinilen geri bildirim

hiz1 (Tiirk, 2007: 52). Bu kiiltiirel siniflar soyledir:

e Sert adam, Mago kiiltiirii (Tough-guy, Macho culture)
e Siki galig / Sert oyna kiiltiirii (Work hard / Play hard culture)
e Sirketin iizerine iddiaya gir kiiltiirii (Bet-your-company culture)

e Siireg kiltiirii (Process culture)

13.5. Cameron ve Quinn Modeli

Kurumsal basar1 ile kurum kiiltiirii arasindaki iliskiyi inceleyen Cameron ve Quinn
“Rekabete¢i Degerler” adini verdikleri bir model gelistirmislerdir (Vural, 2010: 89). Bu
modelin temelinde, kurumsal performans ile bireylerin sahip olduklar1 deger yargilarinin
bilimsel analizi yatmaktadir. Quinn ve Cameron’un rekabet¢i degerler modelinde; deger
yargilari, varsayimlar ve yorumlarla ifade edilen kiiltlir 6geleri yeniden diizenlenerek,
dort tip kiiltiiriin cer¢evesinde tanimlanmustir (Toprak, 2007: 68). Bunlar asagidaki gibidir
(Cameron ve Quinn, 2006: 38-45):

e Hiyerarsi kiiltiirii
e Pazar kultiri
e Klan kiiltiiru

e Gegici-Degisken (Ad-hocracy) kiiltiir
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14. Kurum Kiiltiirii Analizi Modelleri

Kurum kiiltiiriiniin analizinde iki model kullanilmaktadir. Bunlar: Quinn tarafindan
gelistirilen “Rekabet¢i Degerler Modeli” (Competing Values Model) ve O’Reilly,
Chatman ve Caldwell tarafindan gelistirilen “Kurum Kiiltiirii Profili Modeli”

(Organizational Culture Profile)’dir.
14.1. Rekabet¢i Degerler Modeli

Quinn’in ortaya koydugu Rekabet¢i Degerler Modeli (Competing Values Model),
kurumsal etkinligin gostergeleri nedir sorusundan hareket edilerek gelistirilmistir. Quinn,
kurumlari, yoneticilerin bir¢cok rekabetci beklentileri karsilamak zorunda olduklari

karmasik, dinamik ve ¢eliski dolu sistemler olarak tanimlamaktadir (Ispir, 2008: 73-74).
14.2. Kurum Kiiltiirii Profili Modeli

Kurum kiiltiiriiniin analizi i¢in bir baska model O’Reilly, Chatman ve Caldwell tarafindan
ortaya konulmustur. Kurum Kiiltiirii Profili (Organizational Culture Profile) ad1 verilen
modele gore birey ve kurumun uyumu i¢in degerlerin ortak bir noktada bulusmasi
gerekmekte ve buna birey-kurum uyumu adi verilmektedir. O’Reilly, Chatman ve
Caldwell gelistirdikleri kurum kiiltiirii profili aract ile kurum kiiltiiriiniin yedi boyutunu

tanimlamiglardir (Ispir, 2008: 79). Bunlar:

a. Yenilikgilik

b. Istikrar

c. Detaylara dikkat etmek
d. Insana saygi

e. Takim yonelimlilik

f.  Cikt1 yonelimlilik

g. Saldirganlik, agresif olmak
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ikinci Boliim
Kurum Kiiltiirii Yonetimi, Kurumsal Marka,

Kurumsal fletisim ve Kurumsal Degerler

1. Kurum Kiiltiirii Yonetimi

Bilgi topumunun en 6énemli 6zelliklerinden biri olan degisim, teknoloji yogun, hizli ve
bir o kadar da karmasik bir siirectir. Dolayisiyla kurumlarin bu siirece uyum saglayabilme

kabiliyetleri dogru bir kiiltiir olusturma, gelistirme ve bunu yonetmek ile miimkiindiir.

Kurum kiiltiiriinii tanimlamaya yardimci olan gostergeler yapi, faaliyetler, zihniyet ve
yonetime iligkin ¢esitli alanlar1 kapsar. Bunlari otokratik/demokratik veya risk
alan/riskten kagiman gibi iki boyutlu agiklamaya ¢alismak asir1 basitlestirmedir. Kiiltiir
tipolojilerinde farkli modellerin varligi, bir tahlil araci olarak yararli olmakla beraber,
uygulamada baska bir modele ait bir gdstergenin adeta jenerik bir mutasyona ugrayarak
karsimiza ¢ikmasi da, is yasaminin karmasik dogasindan otiirtidiir (Erengiil, 2007: 25-
26).

Degisken c¢evre sartlarinda, gelisen ve degisen c¢evre dinamikleri karsisinda
organizasyonlar biiylime, kar elde edebilme ve varligmi devam ettirebilme
amacindadirlar. Organizasyonel yap1 ve yoOnetimi, 1§ yapma anlayisi, silireglerin
yonetilmesi ve baglantilari, calisanlarin ve tiim katilimeilarin kurumlartyla olan iligkisi
acisindan basar1 ve genel tatmin Kurum Kiiltiirii ile saglanabilir. Gii¢lii kurumsal kiiltiir

basarisi i¢in olmazsa olmaz alt bilesenler (Talu: 2010):

e Organizasyon ruhuna gii¢ katacak, canli tutacak gelenek, amag ve kutlamalar,
e Tanmimlanmis ve yiiklenilmis isleri yiiriitecek gontillii ve istekli katilimcilar,

e Bu isleri yiiriitecek katilimcilar sevk ve idare edecek yoneticiler,

e Kurumun sahip oldugu deger, inang ve hedefler,

e Organizasyon biitiiniiniin kabullendigi ve sahip ¢iktig1 degerler,

e Basariy1 getirecek belirlenmis net amag,
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Her kurumun kendi kisiligi ya da kiiltiirii vardir. Bir kurumun uzun vadede basarili

olabilmesi icin kiiltiiriiniin etkin bir bicimde yonetilmesi gerekir: ©

e Kiiltliriin gergekten ne oldugunu tanimlamak (kurumun ne sdyledigi ya da

diisiindiigii karsisinda).
e Kurumun amaciyla uyumlu davranisi tesvik edecek kiiltiirii belirlemek.

e Kurumun bulundugu konumdan onun kiiltiiriine saygi duyulacak bir konuma

getirecek bir plan gelistirmek.

Kurum kiiltiiri yonetiminin odak konusu sunlardir:

e Kurumun ne sdyledigi veya diisiindiigii degil gergekte kiiltiiriin ne oldugunu
tanimlamak
e Kurumun hedefleri ile tutarli olarak kiiltiiriin hangi davraniglar1 desteklemesi
gerektigini belirlemek
e Kurumu kiiltiiriine saygili bicimde i¢inde bulundugu noktadan olmasi gereken
noktaya ulastiracak bir plan gelistirmek
Schein kurum kiiltiirtiniin ti¢ farkl seviyede analiz edilip anlasilmas1 gerektigini savunur
(Sekil: 8). Birincisi insan eliyle yapilmis seyler (Artifacts): yiizeyde gozlenebilir
(Ornegin: dil, iiriinler, kiyafet, sirket hakkinda anlatilan hikayeler ve drgiit semalart).
Bunlar agikc¢a fark edilebilir ama ¢éziimlemesi zordur. Bu insan eliyle yapilmis seylerin
temelinde yatan ise benimsenmis inanglar ve degerlerdir (Ornegin: stratejiler, amaglar ve
felsefeler). Bunlar genellikle genis bir agiklanamayan davranis alani birakirlar ve bunlari
daha iyi anlayabilmek i¢in kurum kiiltlirlinlin {i¢iincii seviyesini olusturan altta yatan
varsayimlar1 anlamak gerekir. Bu altta yatan varsayimlar bilingsizdir, hafife alinir ve ¢ok

zor degisme egilimindedirler (Ingelsson, Eriksson ve Lilja, 2012: 1-11).

¢ http://www.mgtsystems.com/products/culture-management.jsp (Erisim Tarihi: 09. 12. 2009)
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Yapay olusumlar

L ]

Benimsenmis
Inang ve Degerler

Temel Varsayimlar

Sekil 3. Kiiltiir Diizeyleri

Kaynak: Schein, 2004: 26.

Gozle goriilebilen
kurumsal yap1 ve siirecler

(Coztimlemesi zor)

Stratejiler, hedefler, felsefeler
(Benimsenmis gerekgeler)

Bilingsiz, kesin goziiyle bakilan
inanglar, algilar, diistinceler ve
hisler (Degerler ve eylemin en
iist diizey kaynag)

Yapay olusumlar (Artifaktlar): Kiltiriin gozle goriilen yonii olup teknoloji,

tiyelerce gerceklestirilen sanat iiriinleri, mitler, semboller, hikayeler, efsaneler ve goriilen

isitilen davranig oriintiileridir (Sisman, 2002: 84).

Inang ve Degerler: Kurumda neyin arzu edilir ve istenir oldugunu gosteren

oOl¢iitler olarak tanimlanan degerler ve inanglar, orgiit iiyelerinin ¢esitli durum, eylem,

uygulama, nesne ile bireyleri 1yi ve kotii bigimde degerlendirmeleri ve yargilamalarinda

belirleyici olarak goriilmekte ve orgiit liyelerinin karsilastiklart sorunlarin ¢éziimiinde

uygun kabul edilebilen ¢oziim bigimlerini gostermektedirler (Gizir, 2008: 182-196).

Temel Varsayimlar (Sayiltilar): Kurum iiyelerinin ¢evreyle iliskiler, gercek insan

eylemleri ve insan iligkilerinin dogasiyla ilgili olarak paylastiklari temel inanglar (Tiirk,

2007: 17).
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2. Kurum Kiiltiirii Yonetimi ve Marka Iliskisi

Giiglii markalar, igletmelere rakiplerinden farklilasma, rakiplerinden 6ne gegerek pazar
paylarini arttirma gibi klasik yararlar saglamanin 6tesinde artik isletmelerin bilangosunda
tek basina gosterilen bir aktif deger haline gelmektedir. Bundan dolay firmalar i¢in gii¢li
bir markaya sahip olmak en 6nemli amaglardan biri haline gelmektedir. Ayrica giiglii
markalar inga ederek pazar paylarini arttiran firmalar sadece kendi kurumlarina degil ayni
zamanda tilkelerine de katma deger yaratmaktadir. Diger bir ifadeyle giiclii markalarin
oldugu bir tilkede liretim, istihdam, ihracat ve milli gelir artmaktadir. Sonug olarak bilinir
ve degerli markalar yaratmak hem firmalar hem de iilkeler acgisindan biiyiikk 6nem

tasimaktadir (Bakar, 2011: 3).

Isletmeler, kiiresel rekabetin zorlu yapisiyla bas edebilmek ve uzun dénemde basarili
olmak igin rakiplerinden farklilasmaya ve daha fazla pazar payr elde etmeye
caligmaktadir. Ancak teknolojide yasanan yogun gelismeler ve bunlarin kullaniminin
hizla yayginlasmasi pazara sunulan iiriinler arasindaki farklar1 azaltmistir. Benzer
ozelliklerdeki {iriin sayisinin fazlalig1 yliziinden isletmelerin rakiplerinden farklilagabilme
ve pazar paymi arttirabilmek i¢in markalagsmalar: zaruri hale gelmistir. Markalasma ve
stirdiirtilebilir bir marka olusturmanin yolu ise kurumsal bir yap1 ve onun temelini
olusturan kurum kiiltiiriinden ge¢mektedir. Kiiltiir bize o kurumun bir nevi hikayesini
anlatmaktadir. Bu hikaye ise markaya aktarilmakta ve markanin hem kurumun miisteri
ile rasyonel ya da duygusal bir bag kurmasini hem de marka baghligi ve sadakati

saglamaktadir.
3. Kurumsal Markalama

Marka tarihsel siirecte farklilasma cabasini ifade eder. Markay1 genelde pazarlamaya
konu olan iirlinii niteleyen ve farklilagtiran bir tanimlama g¢ergevesinde ele aliriz. Bu
dogrudan pazarda yer alan, rakipleri ile miicadele i¢inde tiiketicileri hedefleyen bir
pazarlama ugrasini agiklar. Kurum ise birlestirilmis “bireyleri” aciklar. Pazarlama
baglaminda “bireyler” birlestirilmis halde ¢esitli sirketleri, mal ya da hizmet pazarlayan
gruplari, insanlari, kar amaci glitmeyen Orgiitlenmeleri igerir. Kurum, dogrudan pazar
yerinin ve satig miicadelesinin disinda farkli hedef kitlelere yonelik, daha az goriiniir bir

iletisim konusudur (Uztug, 2003 a: 68).
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Tiiketiciyi ve tliketicinin satin alma karar siirecini etkileyen ve sekillendiren, ozellikle
somut {riinleri birbirinden ayiran marka; pazarlama ve reklam faaliyetlerinin odak
noktasidir. Marka, insanoglunun kendisini diger kisilerden farkli hatta {istiin kilabilmek
i¢cin harcadig1 enerjinin bir simgesi olarak diisiiniilebilir. Markalar bagli olduklar1 firmay1
ve iriinlerini temsil ederler ve belli bir marka imajimni1 yansitirlar. Bir marka sadece logo
veya isim olmanin da 6tesinde kurum ve iirlinleri hakkinda tiikketicinin tasidigi duygu ve

diisiincelerin ifade edilmesi, aktarilmasidir (Kirdar, 2005: 233-250).

Amerikan Pazarlama Dernegi markay1 bir saticinin ya da saticilar grubunun, mal ve
hizmetlerini tanimlayan ve onlar1 rakiplerinden ayirt etmeyi amaglayan bir isim, terim,
isaret, sembol, sekil ya da bunlarin bilesimi olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla bir
isletme kendisini bir marka olarak pazarladiginda kurumsal markalama igine girismis olur

(Argenti ve Druckenmiller, 2003: 03-13).

Schultz’a gére marka, onu yaratanlarin kim olduklarini, neyi nasil yapmak istediklerini
anlatan bir 6zettir. Marka denilen kavram, icerisinde onu yaratan kurumun misyonunu,
tirtiniinii, hedeflerini, degerini, verdigi sozleri ve en 6nemlisi de gercegi barindirmaktadir

(http://www.capital.com.tr/markanin-yeni-tanimi-haberler/15691.aspx).

Tiiketiciler i¢in marka, bir iiriinii tanimanin en kolay yoludur. Uriinden memnun olduklar
ve ihtiyaclarim karsiladigi siirece, lriinden kaginmamalarina yardimci olur. Marka
irlinlin menseini gosterir, kalite giivencesi ve garantisini tagir. “Marka” kelimesinin
cesitli anlamlart vardir. Murphy’ye gore marka, sadece fiziksel iiriinden olusmaz ayni
zamanda kisiye sagladigi belli bir ayricalikli niteliklerden de olusur. Uriinleri
farklilagtiran soyut ve somut 6zelliklerin bir karisimini kapsar. Genis bir kavram olarak
marka, miisteriler ve isletmeler i¢in ayr1 anlamlar tasir. Pazarda bircok mal degisik

markalarla satiga sunulur (Marangoz, 2006: 107-128).
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Tablo 4. Uriin ve Marka Arasindaki Fark

Uriin Marka

Fabrikalarda tretilir. Zihinde insa edilir.

Nesne ya da hizmetlerdir. Tiiketici tarafindan algilanir.

Bi¢imi, 6zellikleri vardir. Kisiligi vardir.

Tiiketiciye fiziksel yarar saglar. Tiiketiciye tatmin saglayan karigimdir.
Somuttur, fiziksel bilesenleri vardir. Soyuttur duygusal bilesenleri vardir.
Beynin sol(rasyonel) tarafina hitap eder. | Beynin sag(duygusal) tarafina hitap eder.

Kaynak: Bor¢a, 2013: 5.

Gilinlimiizde kuruluslar pazar sartlari, teknoloji kullanimi, tiiketim aligkanliklar1 ve
iletisim anlayisinin hizla degistigi, yogun rekabet iceren bir ortamda varliklarini
siirdiirmeye calismaktalar. Bu siiregte ayakta kalabilmenin bir yolu da kurumsal marka

olabilmek ve o markay1 dogru bigimde yonetebilmekten ge¢gmektedir.

Markalarin sirketler i¢in 6nemi her endiistride belirgin sekilde artmistir ve bu artis
markalar sirketlerin en degerli varliklarindan biri haline getirmistir. Bu nedenle, giiglii
bir marka yaratmak, sirketin marka imajin1 hayata gec¢iren ekonomik ve stratejik
varliklariyla yakindan iligkilidir. Coleman, Chernatony ve Christodoulides’e gore
ozellikle hizmet sektdriinde calisan sirketlerde giiclii bir marka yaratmak i¢in pazarlama
ve insan kaynaklar1 arasinda 6zel bir entegrasyon saglanmalidir. Bu 6zel igbirligi insan
kaynaklar1 departmanimin iletisim faaliyetlerinde belirtilmeli, ise personel alimi ve
calisanlarin egitiminde marka kimligi ile entegre edilmeye calisilmalidir (Velikova ve

Todorova, 2003: 1).

Kurumsal marka kurumsal degerlerden tiiretilir ve marka vaadi ve c¢alisanlarin deger
odakl1 davraniglarini yansitmalidir. Bir kurumsal marka, kendi tecriibeleri dogrultusunda
kuruma anlam atfeden paydaslara yonelik ilgili vaadlerin ve kurum kimliginin
yansitilmas1 dogrultusunda gelisir. Kurum kimligini destekleyen ve vaatte bulunan
iletisim dogrultusunda bu anlamlar pekisir ve bir marka imaj1 olusur. Calisan davranisi
tiim temas noktalarinda bir iletisim big¢imi olusturur ve bodylece kurumsal markaya

yonelik algilar1 etkiler (Vallester ve Lindgreen, 2012: 1-14).
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Tablo 5. Uriin Markasi ve Kurumsal Marka Arasindaki Farklar

Uriin markasi

Kurumsal marka

Y Onetim Orta diizey yOnetici CEO
Sorumluluk Orta diizey yOnetici Tim g¢alisanlar
Ayni kokenli disiplinler | Pazarlama Strateji / disiplinlerarasi

[letisim karmasi

Pazarlama iletisimcisi

Kurumsal iletisimci

Odak Cogunlukla miisteri Cesitli. I¢ ve dis paydas
gruplar ve aglar
Degerler Cogunlukla yapmacik / Kurucular + kurum +
uydurma diger alt kiiltiirler

Kaynak: Balmer, 2001: 248-291.

Kurumsal markalama Chernatony tarafindan sirket ve marka i¢in ayni adi igeren bir
strateji olarak tanimlanmistir. Kurumsal bir marka, bir sirketin degerleri ve kimliginin
kontrollii bir bigimde temsil edilmesi i¢in yaptig1 pazarlama ¢alismalarinin birlestirilmesi
olarak tanimlanabilir. Hatch ve Schultz kurumsal markalamay1 iiriin markalamasindan
ayrt tutmaya calisarak tartismislardir. Belirttikleri gibi, yliksek rekabet¢i cevrede,
sirketler kendilerini sadece iirlin ve servisleri ile degil tiim kurulusu konumlandirarak
farklilastirmak zorundadirlar. Bunun anlami sudur, kurulusun kendisi pazarlamanin
merkezinde olacaktir ve dayandigi degerler ile duygular farklilagsmanin anahtar unsurlari
olacaktir. Gliglii bir kurumsal marka sirketin yeni veya var olan iirlinlerine yonelik olumlu
tutum ve algilar olusturmak i¢in ¢ok 6nemlidir. Dahasi, arastirmalar ¢alisanlarin kurumsal
markalama siirecinde markanin anlaminin olusturulmasinda ve paydaslar ile iliski
kurmada ne kadar onemli rol oynadiklarimi ele almaktalar. Bir sirketin paydaslar
miisteriler, tedarikgiler, ¢alisanlar, yatiricimlar, yerel topluluklar, kanun ve standartlar
diizenleyen kuruluglar ve sirketin diger is ortaklarindan olusur. Hatch ve Schultz
tarafindan giindeme getirilen diger bir konu da bir sirketin markalanmasi ile orgiitsel
davranig daha goriiniir hale gelir ve seffaflasir, bu da iyi bir kurum kiiltiirtiniin 6nemini

arttirir (Velikova ve Todorova, 2003: 5).

Gilinlimiizde tiiketiciler bir “marka bollugu ile karsi1 karsiyadir. Tiiketici gbzilinde bazi
markalar daha iyi bilinmekte, taninmakta ve daha ¢ok saygi1 gosterilmektedir. Dolayisiyla
pazardaki markalar tiiketiciye ifade ettigi “deger” yoniinden de farklilik gdstermektedir

(Marangoz, 2006: 107-128).
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3.1. Marka Vizyonu ve Kiiltiir

Etkili bir kurumsal marka insasi i¢in, yoneticiler firmanin vizyonu, kiiltiirii ve imajin1
etkin bir sekilde ortaya ¢ikarmali ve bunlar arasindaki iliskileri diizenlemelidir. Bu
cercevede iist yonetim, firmanin vizyonuyla kiiltiirli arasindaki etkilesimi degerlendirmeli
ve firmanin mevcut kiiltiirtine uygun hedefler belirlemelidir. Bununla birlikte vizyon ve
kiiltiir cercevesinde firmayi rakiplerinden farklilagtiran uygulamalarin saglanacagi bir

etkilesim gelistirilmelidir (Hatch ve Schultz, 2001: 130).

Kapferer, 6 degiskenden olusan marka kimligi ¢agina girdigimizden s6z eder. Bu

degiskenler (Knox ve Bickerton, 2003: 998-1016):

e Fizik yapis1 (physique)

o Kisilik (personality)

e Kiiltiir (culture)

e lliski (relationship)

e Yansima (reflection)

e Oz-imaj (self-image)
Kapferer’ in marka temelli kimlik goriisiine dayanarak Chernatony bir markanin kimligi
ve itibar1 arasindaki a¢ig1 kapatan siire¢ olarak kavramsallastirilmis bir marka yonetimi
modeli dnermigstir. Chernatony, marka kimligi kavramini, markanin kendini sunusu,
vizyonu, kiiltiirli, kisiligi, konumlandirmas1 ve itibar1 ekseninde sekil 1° deki gibi

resmeder (Harris ve Chernatony, 2001: 441-456).
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MARKA KIiMLIiGi

Sunum:

Paydaslarin istekleri ve

0z-imajlarin1 yansitir

Konumlandirma

Marka Vizyonu

Kiiltiir )
Itibar

Yapay olugumlar
Degerler (Temel, Cevresel
Zihinsel modeller

Mliskiler

Calisan-Caligan
Calisan-Miisteri
Calisan-Diger paydaslar

Sekil 4. Marka Yénetiminde Kimlik — Itibar Acig1 Modeli

Kaynak: de Chernatony ve Harris, 2000: 268-274.
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Marka vizyonu ve kiiltiir, marka kimliginin merkezindedir. Vizyon, markanin ana amac1
olan varolus sebebi ve ana degerlerini kapsar. Bu degerler de prensiplere rehberlik eden
bir sistem saglar. Yoneticiler, ¢alisanlarina ilham vermek ve kendi rollerini anlamalarini
saglamak icin marka amaglarini agik¢a anlatmalidirlar. Markanin ana degerlerini kurum
icine aktarabilmek ¢ok Onemlidir. Ciinkii bu ¢alisanlarin davranislarini yonlendirir

(Harris ve Chernatony, 2001: 441-456).

Kurumun temel degerleri, kurumsal bir markanin yonetimindeki yol gostericilerdir. Buna
karsin, sahsiyetsiz, faydasiz, ya da diipediiz aldatici degerlere sahip olmak zararsiz
olmaktan ziyade yikici olabilirler. Kurumsal markalamada kurum, degerler ile vaatlerin
farklilasmasi ve temelini olusturmada kaynaktir. Bir marka ‘degerler kiimesi’ olarak
tanimlanabilir. Markanin anlami, organizasyonun kiiltiirel baglamda ‘anlamlar1 ve
degerleri yonetme’ c¢abasindan etkilenir. Marka ile ilgili degerlere ii¢ degisik acidan

bakilabilir (Urde, Mats, 2009: 616-638):

e Organizasyon ile ilgili degerler
e Markay1 6zetleyen degerler

e Miisteriler tarafindan algilanan degerler

Kurum kimligi bir kurumun belirgin 6zelliklerini ifade eder ve temelde gerceklikle veya
kurumun ne olduguyla ilgilidir. Grafik tasarimlar, ¢calisan davranisi, i¢ ve dis paydaslarla
kurumsal iletisim kurum kimligine nitelik kazandirir (Vallaster ve Lindgreen, 2012: 1-

14).
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Alan Baslangic Marka Marka \

noktasi Konumlandirma kimligi
Kapferer 1997 Kurumsal
Ries & Trout  Macrae 1999 cagrisim
Pazarlama MI':J:;tCI”] Marka 1982 Chernatony 1999 \
balkis agisi odak imaju Urde 1999 Lane Keller &
noktasi Aaker 1998 Kurumsal
Boulding 1956 Ind 1998 markalama
Tiley 1999
/ Balmer 1995,
.. 2001 ab
Coklu Orgtit Kurum Kurumsal Hatch & Schultz
akademik odak imaji tibar 3 2001
bakis agisi noktasi - Harris &
Abratt 1989 /' Fombrun & Ehematony
Kennedy 1977 Kurumsal | Kurumsal Van Riel E)QOI 5000
kisilik "1 kimlik 1997 ns =
Grunig 1993 Rindova Knox & Macklan
Qins 1978 Birkigt & Stader 1986 1997 1998

Bernstein 1984 Barney 1986 Oins 1995
Balmer 1997
Stuart 1999

Sekil 5. Kurumsal Markalamaya Yonelik Akademik Goriislerin Birlesmesi

Kaynak: Knox ve Bickerton, 2003: 998-1016.

3.2. Kurumsal Marka Yonetimi Modelleri

Kurumsal Marka Y 6netimi Modelleri iki baslik altinda incelenebilir (Knox ve Bickerton,

2003: 998-1016):

1. 1980 ve 1990’larn makro modelleri (Abbratt, 1989 ve Dowling, 1993): Kurumsal
kisilik, kimlik ve imaj.
2. Orgiit ve pazarlama alaninin mikro modelleri (Hatch ve Schultz, 1997, 2001):

Vizyon, kiiltiir, imaj

Kurumsal markalamanin {i¢ 6gesi bulunur (Hatch ve Schultz, 2003: 1047). Bunlar:

1. Stratejik vizyon: Kurumun gelecekte gormeyi arzuladigi konum.
2. Kurum kiiltiirii: Kurum ig¢i degerler, inanglar ve kurum mirasin1 biinyesinde
barindiran temel varsayimlar ve bunlarin anlamimin kurumun iyelerine

aktarilmasidir.
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3. Kurumsal imaj: Kurumun, paydaslari, miisterileri, hissedarlari, medya, kamuoyu

vb. nezninde nasil bir izlenime sahip oldugudur.

VIZYON

KURUMSAL
MARKALAMA

iMAJ

KULTUR

Sekil 6. Kurumsal Markalama Cercevesi

Kaynak: Hatch ve Schultz, 2003, s. 1047.

Imaj, miisteri, medya, genel kamuoyu gibi dis paydaslarin kuruma yonelik izlenimlerini
ifade etmektedir. Vizyon, iist yoneticilerin kuruma iliskin amaglarini tanimlarken kiiltiir,

kurumun anahtar degerleri, davranislar1 ve tutumlaridi.

Marka yonetimi, iceride kiiltlir yonetimi, disarida miisteri iliskileri yonetimini igerir bir

boyutta tanimlanmaktadir (Chernatony, 1999: 157-179).

Marka yonetimi, bir markanin yaratilmasi/yapilandirilmasindan, sahip olunan marka
adinin irlinlere taginmasi ve uygun, giicli markanin satin alinmasina kadar tiim
caligmalar1 planlama ve yiiriitme siirecidir. Marka yonetiminin kayitlara gidigi tarih 1932
olarak bilinir. “Brand Man” iinvaniyla ilk marka yoneticilerini ¢alistiran sirket de bir¢ok
yeniligin 6nclisli Procter and Gamble’dir. Dolayisiyla bugiin bir¢ok sirkette uygulanan bu

sisteme “P&G tarzi klasik marka yonetimi modeli” de denir (Borga, 2013: 10).

Marka yonetimine dair tarihsel siire¢, Procter and Gamble’da Richard Deupre’nin

baskanligi donemi ile baglatilir. Deupre’nin baskanligi doneminde yaratic1 ve girisimci
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bir yonetici olan Mc Elroy, her bir P&G markasi i¢in bir yonetici ve yardimcinin olmasi
gerektigini vurgulayarak; bu kisilerin gorevini reklam ve diger pazarlama faaliyetlerini
yiiriitmek olarak belirlemistir. ikinci Diinya Savas1 sonras1 donemde marka yoneticiligi
sistemine gecisin hizlandig1 gozlendi. Johnson & Johnson, General Electric, Heinz,
Pillsbury gibi kuruluglar 1930’larla birlikte bu siireci hizlandirdi. 1967°de Birlesik
Devletler’de tiiketim mallar iireticilerinin % 84’{iniin marka yoneticilerine sahip oldugu

belirlenmistir (Uztug, 2003 b: 53).

Marka yonetim sisteminin bir orgilitleme sekli olarak popiilerlik kazanmasi ise 1950
sonrasina rastlamaktadir. Bu doénem ABD ve daha sonra Avrupa’da pazarlama
kavraminin yayginlasmaya basladigi donemdir. Pazarlama agisindan devrimei bir nitelik
de tastyan bu donemde odak noktasi firmadan miisteriye kaymis, kurumun tiim
fonksiyonlariin pazara yonelik olmasi, tiiketici istek ve ihtiyaglarini 6n plana gegirmistir.
O donemde Nestle, P&G, Colgate, Palmolive diinya diizeyinde ¢agdas pazarlamay1
uygulayan firmalardir ve bu firmalardaki 6nemli i¢sel (6rgiitsel) etkilerden biri giiciin,
fonksiyonel orgiitlerden pazarlama departmanlarina transfer edilmesi olmustur. 1967°de
Birlesik Devletler’ de tikketim mallar Uireticilerinin % 84’linlin marka yoneticilerine sahip

oldugu belirlenmistir (Aktuglu, 2004, 48).

Sirketlerin gii¢lii bir markaya sahip olmalar1 temelde {i¢ yolla miimkiindiir. Bunlardan ilki
ve en zoru, hi¢ kuskusuz bir markanin yaratilmasi/yapilandirilmasidir. Diger yollar ise
sirketin sahip oldugu marka adini iiriinlerine tasimasi ve son olarak da uygun ve giiclii
markanin satin alinmasidir. Marka yonetimi, bu yondeki ¢alismalari planlayan ve yiiriiten

stireclerle ilgilenir (Uztug, 2003 b: 51) .

Marka yOnetiminin iki temel faaliyet alanini icerdigi sdylenebilir. Bunlardan ilki, marka
farkindaligini (hatirlanma ve taninirlik) gergeklestirerek; marka imajinin yaratilmasi ve
markayr zamana ve diger etkilere karst dayanmikli kilmaktir. Ikincisi ise markanin
giiclendirilmesidir. Marka yonetiminde bu ikinci faaliyet, giliclii ve basarili bir markanin
sirketin diger irlinlerine genisletilme olanagr nedeniyle giinlimiizde ¢ok Onem
kazanmigtir. Clinkii bir iiriin i¢in yeni bir marka yapilandirmak, sirketler agisindan biiyiik
bir maliyeti glindeme getirmektedir. Marka yonetimi, her iki faaliyet a¢isindan da sirketin

ya da isletmelerin stratejik yonetim ve ona bagl stratejik planlama ve uygulamalar ile
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uyumlu olmak durumundadir. Bu nedenle marka yonetimi ve yapilandirma siireci, genel

isletme stratejileri ve politikalarindan ayr diisiiniilemez (Uztug, 2003 b: 52).

Rekabet kosullarinin yogun oldugu ve bu rekabetin kiyasiya devam ettigi pazarda
firmalar varliklarim1 devam ettirebilmek, rakiplerin arasindan siyrilip farklilagabilmek
icin yogun arayislar igindedirler. Yeni {iirlin sunumuyla baslayan farklilik yaratma
cabalar1 zaman ic¢inde diisikk maliyetli liretim, toplam kalite yonetimi uygulamalari
siirecinden gecerek miisteri hizmetleri ve miisteri iliskilerine dogru bir gelisim
gostermistir. Bu siire¢ sonucunda miisteri tatminini gerg¢eklestirmeye yonelik ¢aligmalar

ise marka yOnetiminin 6nemini ortaya ¢ikarmistir (Aktuglu, 2004: 45).

Marka yonetimi kapsaminda yer alan ¢aligmalarin asamalar1 soyledir (Tosun, 2010: 24-

26):

1. Ayristirma veya birlestirme yoluyla yeni bir kategori ve yeni bir pazar yaratma

2. Marka konumlandirma kararinin verilmesi

3. Marka kimliginin tasarlanmasi ve bu kimlik 6gelerini hedef kitleye iletecek
marka iletisimi ¢caligmalarinin planlanmast

4. Marka denetimi

5. Marka denkliginin ve degerinin arttirtlmasi

Pazarlarin belirgin oranlarda daha karmasik ve rekabet¢i olmaya baslamasi, {iretim,
dagitim ve iletisimdeki gelismeler, iiriin tercihlerinde sinirl se¢im ortami yaratmaktadir.
Bu tercihlerin ¢ogu perakendeciler ve tiiketicilerin binlerce mal ve hizmetleri ¢cabucak
okuyabilecekleri kisa bir dili gerektirmektedir. Farkliligi ortaya koyarak tercihleri
yonlendiren bu dil markalama veya marka yonetimi olarak tanimlanir (Somaklar, 2006:

56-58).

Marka yonetimi oncelikle iiriinii rakiplerinden farklilagtirarak tiiketici zihninde kalic1 bir
yer edinmek kisaca marka tammnirliligmi elde etmeyi ve satiglari arttirmayi
hedeflemektedir. Uzun donemde ise marka imajmin tiiketici zihninde net olarak
konumlandirilarak, marka tanmmirligimin da o6tesinde marka sadakatini saglamayi
istemektedir. Bununla birlikte tanitim ¢abalarinin hedefi ise sadece satis ve tanmnirlik elde

etmek degil, markanin kisiligi ve konumu ile hatirlanmasini saglamaktir. Bu hedefleri
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gerceklestirecek markalarin tliketici  zihninde konumlandirilmast ise iki etmene
baglanmaktadir. Bunlar; markanin i¢inde bulundugu sektoriin yapisi ve durumu ile

markaya yonelik tanitim faaliyetleridir (Karpat, 2000: 212).

Imaj ve marka ydnetimi dort anahtar amaci kapsamaktadir. Bunlar (Yurdakul, 2003: 205-

21):

e Organizasyonun Markasi/Markalarinin neyi kapsadigin1 anlamak
e Markayi/Markalar1 araci kanallara, tiiketicilere ve diger hedef kitlelere iletmek
e Markalar1 yasam devirlerine gére yonetmek

e Marka denkligini arttirmak

Sonugta marka yonetiminin ¢aligma alani kimlik ve imaj arasindaki farklilig1 azaltarak,
marka itibarin1 miimkiin oldugunca gelistirip korumak olarak tanimlanabilir. Bunun i¢in
de klasik markalama ydnetiminde pek rastlamadigimiz c¢alisanlar, sosyal paydaslar gibi
yeni hedefkitleler, vizyon ve kiiltiir gibi karmasik dogali kavramlar isin i¢ine girmektedir.
Boylesi karmagik dogali ve ¢ok yonlii iletisim gerekliliklerini karsilamada aranan ¢6ziim

kurumsal iletisim ile gelistirilmeye calisiliyor (Uztug, 2003 a: 74).

Markanin sadece isim olmadigi, yonetilmesi gereken bir varlik oldugu anlagilmistir. Her
markanin vaatleri vardir. Giiniimiiziin rekabet¢i diinyasinda tesadiifen marka olusturmak
¢ok zordur. Bunun i¢in disiplinli bir ¢alisma ve dogru marka yonetimi gerekmektedir.
Markanin basarili olmas: i¢in rakiplerinden ayrismasi ve tiiketicide net bir sekilde
konumlandirilmas: gerekir. Marka yonetiminde ilk faaliyet markanin tiiketici zihninde
konumlanmasidir. Artan rekabetle birlikte, firmalarin uzun siire ayakta kalabilmeleri i¢in
yenilik yapmalart ve yeni iirlinlerin pazardaki konumlarmi stirekli giiclendirmeleri
gerekmektedir. Marka konumlandirmasi sadece insan zihnindeki bir algidan ibaret bir sey
degildir. Bunun ¢ok daha otesinde, sirketin biitiin caligmalarina, operasyonun her alanina
yon veren, operasyonun her alaninin, her kararinin ¢ikis noktasi olmasi gereken kararlar

toplulugudur (Ak, 2009: 24-25).
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3.3. Kurumsal Marka Olusturma Siirecinde Degerler

Sekilde 7°te goriildiigi tizere degerleri tanimlanmis ii¢ alana bolmenin hem teorik hem
de pratik avantajlar1 vardir; hangisinin ¢ekirdek degerler, hangisinin kurumsal degerler,
hangisinin eklenmis degerler oldugunu goérmeyi kolaylastirir. Birlikte incelendiginde
kurumsal bir markanin degerlerinin temelini olustururlar (Urde, 1997: 616-618). Buna
paralel olarak, kimlik de ii¢ seviyeye bdliinebilir. Bunlar, kurumun kimligi, markanin
kimligi ve miisterinin kimligidir. Deger olusturma siireci bu {i¢ seviyenin etkilesimi ile
gerceklesir. Kurumsal degerler ilke olarak su soruyu cevaplar: bir kurum olarak neye
dayaniyoruz ve bizi biz yapan nedir. Bu i¢ degerler marka kimligini 6zetleyen temel
degerlere ulasmak agisindan onemlidir. Temel degerin en 6nemli gorevi marka insa
stirecinin yol gdstericisi olmasidir. Rolii ve islevini hakkiyla yerine getirmesi i¢in temel
degerler iirlinlin i¢ine entegre edilmeli, davranislarla ifade edilmeli, ve iletisim hissini
yansitmalidir. Miisterinin marka ile iligskisindeki doniisiimler ve avantajlar eklenmis
degerler olarak kabul edilir. Ornegin bir marka ile bir emtia arasindaki fark. Eklenmis
deger fonksiyonel, duygusal ve-veya sembolik olabilir. Eklenmis degerler, temel degerler
ve kurumsal degerler ile yakindan iligkilidir. Bu su anlama gelir; eklenmis degerler i¢ ve
dis siiregler arasinda 6nemli bir baglant1 olusturur. Yorumlama ve yeniden yorumlama

kurumsal markanin imajin1 ve kimligini etkiler (Urde, 2003: 1017-1040).

Tiiketici kimligi
- eklenen degerler

Marka kimligi
- temel degerler

Kurum kimligi
- kurumsal degerler

Sekil 7. Marka Intibak Cercevesi

Kaynak: Urde, 1997: 616-618
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I¢c marka olusturma siireci 6ncelikle kurum ve marka arasindaki iliskiyi tanimlamak igin
kullanilir. Bu ig siirecin amaci sonugta kurumun markalarini yasamasini saglamaktir. Bu
durum sekil 8’de i¢c marka kimligi olarak tarif edilmistir. Ornegin kurumun markadan ve
marka vaadinden kendi ¢ikardigi anlam. Deger temeli, vizyon, kurumsal degerler ve
temel degerler gibi ana saptamalar igerir. Bu deger temelinin olusturulmasi i¢ marka
kimligi tiretiminde belirleyici faktordiir. Dig markanin olusturma siireci 6ncelikle marka
ve miisteri arasindaki iligkilere ve etkilesimlere baglidir. Bu harici siirecin amaci
miisterinin kimligi ile birlikte deger ve iliski yaratma temellidir. Miisteri ile gli¢lii bir
marka iligkisi saglamak i¢in tirline ilgi olmasi ve markanin 6nemli bulunup tercih edilmesi
faydali olacaktir. Ornegin marka hassasiyeti olmalidir. Bunu olumlu marka gagrisimlar
ve marka farkindali§i yaratma ihtiyaci takip eder. Miisterinin deneyimledigi eklenmis
degerler islevsel, duygusal ve /veya sembolik tabanli olabilir. Eger marka imaji
miisterinin kisisel imaj1 i¢in ¢ekiciyse (gergek, ideal veya normatif) temel, miisteri ve
marka arasindaki iligki i¢in olusmustur. Bu temel dolayisiyla marka sadakatini

gelistirebilen bir iligskinin temelidir (Urde, 2003: 1017-1040).

Misyon
Vizyon Tiiketicinin
kimligi
- ~
Orgiitsel degerler
~ S
Temel degerler llgi ve marka
~ duyarlilig:
; Marka mimarisi ~
I¢ Marka Marka = D1s Marka
Olusturma - S Denkligi Marka farkindahg Olusturma
Siireci Uriin ézellikleri ~— Siireci
Marka ¢agrisumlari
~
Kigilik ~
~ Eklenen degerler
Marka konumlandirma .
. ~ Oz - imaj
[letisim stratejisi ~
. ~ Iliski
I¢ marka kimligi ~—
Marka sadakati

Sekil 8. Volvo ve Birtakim Baska Sirketlerin Deneyimlerine Dayanan I¢ ve Dis Temel
Degere Dayali Marka Insa Siireci.

Kaynak: Urde, 2003: 1017-1040.
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Bir organizasyonun az ya da c¢ok ifade edilen ortak degerleri, desteklenen fikirleri,
pozisyonlari, davraniglart ve normlarimnin diizenlenerek bir araya getirilmesi kurum
kiltliriiniin karakterini olusturur. Kurumsal degerler temelde su sorulara cevap verir; bir
kurum olarak amacimiz ne ve bizi biz yapan nedir? Ornegin, bu deger yapis1 genellikle
organizasyonun kokenine, kurucularina, dramatik olaylara, liderlere veya diger 6nemli
kisilere atfedilir. Temel degerlerin iki islev yerine getirdigi sodylenebilir. Ilk olarak,
kurumsal degerler kurumun ¢alismalarina rehberlik eden temel degerlere aktarilir. Ikicisi,
temel degerler miisteri yarar1 degeri veya farkli hedef gruplarinin eklenmis degerine
aktarilir. Sonug olarak temel degerler, hem markanin kimligini 6zetleyen tiim terimler
hem de tim i¢ ve dis marka olusturma siirecine rehberlik eden ilkeler olarak
tanimlanabilir. Temel degerin ayirt edici 6zelligi pasif olmasindan ziyade dinamik
olmasidir. Bu su anlama gelir, temel degerler yol gosterici unsurlar olmalidir ve {iriin
gelistirmesinde, davranis ve iletisim silirecinde bir istikameti temsil etmelidir. Temel
degerler kalic1 faktorler olarak goriilmelidir ama ayni zamanda rekabet edebilme ve
macera duygusu yaratacak sekilde dogas1 geregi dinamik ve siirekli adapte edilebilir ve
gelistirilebilir olmalidir. Ayni zamanda belirtmek gerekir ki temel degerlerin
gereksinimleri siirekli yeniden diizenlendigi i¢in bu gereksinimleri tam olarak karsilamak
miimkiin degildir. Bu nedenle firma temel degerlerine eylem yoluyla ulasir. Temel
degerin 6zgiin olmas1 gerekmez ama yorumlama ve ifadenin 6zgiin olmasi sarttir. Yaratici
bakis ac¢ist yorumu hedeflemeli ve temel degerlerin kullanimini hedeflemelidir, yeni
temel degerler olusturmaya ¢alismamalidir. i¢ marka olusturma siirecinde temel degerler
misyon, vizyon ve kurumsal degerleri birbirine baglar ve ayn1 zamanda marka mimarisi,
uriin ozellikleri, marka konumlandirma ve iletisim stratejisini etkiler. Bu da temel
degerlerin kurumsal bir marka olusturmada siirekliligi, tutarliligt ve gilivenilirligi
etkiledigi anlamina gelir. Temel deger ayn1 zamanda kurumsal marka ve {iriin markasi
arasinda bir bag gorevi goriir. Dis marka olusturma siirecinde temel degerler eklenen
degerler araciligi ile gerceklestirilir ve aym1 zamanda kurumsal marka imajim1 da

etkilemektedirler (Urde, 2003: 1017-1040).

Kurumsal marka ve imaj iizerine ¢aligmalar daha ¢ok reklam ve halkla iligkiler gibi kurum
dis1 iletisime olan etkisi tizerine odaklanmistir. Calisanlar bir sirketin kurumsal iletisim
ve kurumsal markalama cabalarinin belki de en 6nemli hedef kitlesidir. Bu yiizden i¢

iletisim yakin ilgiyi hak etmektedir. Ger¢ekten de calisanlar bir kurum hakkinda en
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giivenilir bilgi kaynaklaridir. Ciinkii ¢calisanlar kurumsal marka ile aralarindaki etkilesimi
somutlagtirarak dis paydaglara markanin degerlerini en az geleneksel pazarlama iletigimi
faaliyetleri kadar belki de daha fazla oranda aktarir. Kurumsal degerleri benimsemis
calisanlar bu degerlerden elde ettikleri deneyimlerini dis paydaglara aktararak
kurumlarma siirdiiriilebilir bir avantaj elde etme konusunda yardimci olabilirler.
Ackerman (2000), calisanlarin kurumsal kimligi bilmeleri gerektigini boylece paydaslar
tarafindan da bunu bilinir kilmak i¢in kritik bir rol oynayabileceklerini savunur. Bununla
birlikte eger amag¢ calisanlarin ‘marka elcileri’ olmasiysa, calisanlarin sirketin marka
degerini anlamasi ve dogru becerilere sahip olmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda marka
degerlerine uygun davranislarda bulunmak i¢in bu degerleri igsellestirmek ve onlara

inanmak zorundadirlar (Chong, 2007: 201-212).

4. Kurum Kiiltiirii Yonetimi ve Insan Kaynaklan fliskisi

1980’1 yillar, ¢alisanlarin yonetiminde bir doniim noktast olarak kabul edilir. Personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru gegisin yasandigi bu donemde,
calisanlarin yonetimine stratejik bakis acis1 kazandirilmaya c¢alisilirken is diinyasi da yeni
endiistriyel iliskiler sistemi ve iiretim-yOnetim iligkileri ile kars1 karsiya kalmistir. Genel
olarak, bir organizasyondaki tiim ¢alisanlar insan kaynaklarmi olusturur. Insan
kaynaklarinin yonetimi denildiginde ise organizasyonun amaclarina ulasabilmesi icin,
tim insan kaynaklarinin en dogru, etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi
anlasilmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi en basit sekilde kurumun insanlar ile ilgili
konulariin bir organizasyonudur seklinde tanimlanabilir. Bu tanim, insan kaynaklari
yonetiminin igerigini amagclarini, gelecekte yeni eklenecek gorev ve sorumluluklar da

kapsamaktadir (Ozdemir, 2006: 51-52).

Insan kaynaklar1 ve kurum kiiltiiriine birlikte 5nem verildiginde ortaya cikan sinerji ile
isletmeler sorunlarin1 daha kolay ve hizli ¢6zebilecek ve faaliyetlerin etkinligi daha da
artacaktir. Isletmenin insan kaynaklari bir isletmenin etkinligini ve verimliligini
belirleyen temel faktor olarak karsimiza ¢ikarken; caligma yasaminin kalitesini dogrudan
etkileyen kurum kiiltiirii de, insan kaynaklarinin etkinliginde biiyiik bir rol oynamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde yapilan arastirmalarda kurum kiiltiiriiniin derin

izlerini gérebilmek miimkiindiir (Kaya ve Kesen, 2014: 97-122).
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Kurum kiiltiirii ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda ¢ok siki bir iligkinin varligindan
s06z edebiliriz. Kurum kiiltlirliniin insan kaynaklar1 yonetim sisteminin politika ve
uygulamalar1 {lizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Semboller, kurallar, ritiieller,
inanglar, degerler ve varsayimlar gibi kurumsal kiiltiirlin unsurlar1 insan kaynaklari
yonetim uygulamalarinin se¢iminde ve degisiminde énemli rol oynar. Yoneticilerinin
kullanacaklar1 insan kaynaklari fonksiyonlari, kurumun stratejileri, hedefleri ve {ist
yonetim talepleri ile dogrudan iliskilidir. Kurum kiiltiiriniin yayginlastirilmasinda insan
kaynaklar1 destegi saglanmali, eleman se¢me, performans degerleme, ddiillendirme,
egitim, kariyer planlamada yeni degerler 6n planda tutularak ¢alisanlara kogluk ve geri

bildirim verilir (Y1lmaz, 2007: 55).

Kurum kiiltiirti, kurumsal gelisimi saglamak i¢in ¢alisanlari takim halinde ¢alismaya ve
koordinasyon saglamaya tesvik eder. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine odaklanmis
organizasyonlarda kurum kiiltiiriine ok énem verilmektedir. Ornegin adaylar ise alma,
secme ve yerlestirme siireci kurum kiiltiiriinii etkilerken kurum kiiltiirii de ayn1 zamanda
ise alma siireclerini etkilemektedir. Ise alma sirasinda kurulan iletisim ile adaylar genel
olarak kurum, kurum kiiltiirii, kurumun agik pozisyonlari, kurumun beklentileri v.b.
hakkinda bilgilendirilmektedir. Earl (2003), yaptig1 bir arastirmada insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan ige alma, egitim, ticret ve performans degerlemenin kurumsal

kiiltiire etki ettigini belirlemistir (Kaya ve Kesen, 2014: 97-122).

Kurum kiltiirtiniin = sekillenmesini saglayan kurumsal degerler insan kaynaklari
uygulamalarinda da belirleyici rol oynamalidir. Eger bu etkilesim gerceklesmez ise
kurum kiiltlirliyle uyumsuz insan kaynaklar1 uygulamalar1 hayata gegirilir. Bu durumda
ise, maksimum karlilik, tiretkenlik, verimlilik vb. gibi temel isletme hedefleri goz ardi

edilerek artik deger yaratilmasina neden olur.

Hizmet i¢i egitim faaliyetleriyle yeni gelenlere mevcut kurum kiiltiirii aktarilabilecegi
gibi, mevcut ¢alisanlara yeni kurum kiiltiiriinii benimsetici egitimler verilebilir. Ornegin
performans degerlendirme sistemi basli basina kurum kiiltiirii {izerinde etkili bir
mekanizmadir. Kurumda basar1 olarak kabul edilen, tekrarlanmasi desteklenen
davraniglar nelerdir; hangi zaman dilimindeki faaliyetler Ol¢lilmelidir; nasil bir
degerlendirme yontemi uygulanmalidir; kimler degerlendirilmelidir? Biitlin bu sorularin

cevaplar1 kurum kiiltiiriinii dogrudan etkileyici niteliktedir (Y1lmaz, 2007: 57).
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Adewale ve Anthonia (2013) gerceklestirdikleri ¢alismada kurum kiiltiirii (inang, deger
ve uygulama) ve ise alim siireci arasinda yakin bir iligki oldugunu ileri siirmiislerdir.
Buradan hareketle ise alim siireci kurum ve alimi diisiiniilen ¢alisanin ilk etkilesim
noktasidir ve ig arayanlara yonelik kurumla ilgili 6nemli bilgilerin yayilacagi dogru bir
yol olarak hizmet edebilir. Bu sayede kuruma is basvurusu yapma niyetindeki ¢alisanlarin
kurumsal inang, deger ve uygulamalara uyum saglamasini destekler. Ayrica egitim
programlar1 ve kurumsal deger, inang ve uygulamalar arasindaki iliski sayesinde kurum
yonetimi ya da karar vericiler kendi degerlerini c¢alisanlar icin hazirlanan egitim ve
gelisim programlarina aktarmalidirlar. Boylece kurum kiiltiirliniin devami saglanir ve eski

ya da yeni ¢alisanlarin kurum kiiltiirline uyum saglamasina yardimc1 olur.

5. Kurum Kiiltiirii Yonetimi ve Kurumsal iletisim Iliskisi

fletisim her gecen giin sosyal yasam i¢inde bilyilk Snem arz etmektedir. Bilgi toplumu
kavrami 1950'i yillardan beri literatiire girmesine ragmen 1970'li yillarda daha sik 1980'li
yillarda diisiince hayatinda yerini aldigin1 diisiiniirsek giiniimiize kadar her alanda bir¢cok
gelismeler meydana gelmistir. Bu diislince ya da bilginin anlam kazanmasinin tek yolu
paylasimdir. Teknolojik gelismelerle beraber bu degisime uyum saglayip benimseyen,
bunu bir kurum kiiltiiri haline getiren kurumlar, rekabet¢i ortamda ayakta

kalabileceklerdir (Kiiciik: 2005).

Tletisim, kurum kiiltiiriinii sekillendirmede olmazsa olmaz bir aragtir. Amaglari ne olursa
olsun, kurumsal 6zellikleri tagiyan ve bu 6zellikleriyle toplumsal yapinin bir parcasi olan
isletmeler yasamlarini igte ve dista kurulan bir iligkiler diizeni i¢inde siirdiiriirler. Bu
iliskilerin denetim altina alinmasi, belirli bir yapisal diizen ve amag i¢inde islemesi etkili
bir iletisim politikasinin izlenmesini zorunlu kilmaktadir. Ciinkii kurumlarin, islevleri
dogrultusunda dinamik bir yapiyr olusturmalart ve gelistirerek stirdiirmeleri
gerekmektedir. Asamali (basamaksal) ve yatay olarak olusturulan bu yapi icerisinde bu
boyutlar1 da asan ¢esitli iletisim mekanizmalar1 gerceklesmektedir. Verimli ve kaliteli
hizmet iiretmek amacinda olan kurumlar, en azindan, kurum i¢inde gelisen yatay ve dikey
iletisimi kurumun basarisint artirmaya yonelik olarak kilavuzlamak durumundadirlar

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1991).
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Kurumlar da tipki insanlar gibi kendine 6zgii bir kiiltiire sahiptirler. Bu kiiltiiriin dogru
bir bicimde olusturulmas: ve geliserek korunmasi, kurumun mevcut ve gelecekteki
toplumsal ve teknolojik gelismelere ayak uydurmasi, imha edici kiiresel rekabetle basa
cikabilmesi, c¢alisanlarca benimsenmis olmasi, tiiketici odakli ve kar elde eden

stirdiiriilebilir bir yapiy1 saglayabilmesi agisindan anahtar rol oynamaktadir.

Kiiltiir yonetiminden anladigimiz ortak degerleri olusturmak ve bunu calisanlara

aktarmaktir. Bunun en etkili ve verimli yolu ise kurumsal iletisim araglaridir.

Kiiltiir ile iletisim arasinda dogrudan iligki vardir. Kiiltiiri olusturmada, gelistirmede,
yaymada ve benimsetmede en Onemli arag iletisimdir. Dolayis1 ile kurumsal iletisim
araglarmin etkili kullanim1 kurum kiiltiirii ve degerlerini ¢alisanlara aktarmada en 6nemli

silahtir (Erdem ve Dikici, 2009: 198-213).

Kurum kiiltiirii, var olan ve herkes tarafindan paylasilan bir takim degerler ve inanclara
gore tanimlanir. Herkes tarafindan paylasilan kurum kiiltiiriiniin dinamigini ise kurumsal
iletisim olusturur (Akinc1 ve Bat, 2008: 35-60). Isbirligi % 100 iletisimden olusur.
[letisim ise verimliligin ve kalitenin temelidir, bilingli bir yonetimin vazgegilmez aracidur.
Planlama, orgiitlendirme, yoneltme, esgiidiim, denetleme ve yoneticilerin yetistirilmesi
gibi yonetimin temel islevlerinin bagsarili bir sekilde yiiriitiilmesi siirekli ve diizenli bir

kurumsal iletisimin olusturulmasina baghidir (Tabak, 2002).

Kurumsal iletisim, son zamanlarda kurum Kkiiltiirii kavramiyla beraber anilmaktadir.
Ciinkii bireylerin, guruplarin ve tiim kurumun i¢inde hareket ettigi anlayis ve paylasilan
degerler sistemi olan kurum kiiltiiriinii belirleyip ¢aligsanlara iletecek kisiler kurumdaki
iletisim uzmanlaridir. Kurumun basariya ulasabilmesi, ¢alisanlariyla kuracagi iligkilere
ve kiltliriinii ne kadar basarili bir sekilde calisanlarina iletecegine baghdir (Yildirmaz,

2012: 1-8).
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5.1. Kurumsal Tletisim

Kurumsal iletisim, iletisimin tlim anlamlarinin paydas gruplarla birlikte olumlu bir itibar
olusturmak ve siirdiirmek amaciyla etkili koordinasyonu i¢in ortak bir ¢ergeve ve dil

Oneren bir yonetim fonksiyonudur (Cornelissen, 2004: 23).

fletisim giindelik yasamimizda bize nesneleri, insanlar1 tanimlar, isbdliimii i¢inde degisik
toplumsal roller yiliklenmis insanlara bu rolleri yerine getirirken, bu rol dagilimimdan
olusan toplumun o tarih donemindeki hayat tarzin1 6gretir, olumlatir, yeniden iiretimi i¢in

gereken degerlendirme bigimlerini asilar (Yatkin, 2009: 47-55).

Kurumsal bir marka olabilmenin yolu dogru yapilandirilmis degerler sistemine sahip bir
kurum kiiltiiri olusturmak ve bunu tiim i¢ ve dis paydaslara dogru iletisim kanallar ile
aktarmaktan gecmektedir. Kurumsal lletisim, isletmenin rakipleri, paydaslari,
tedarikcileri ve miisterileri nezdinde fark yaratan ve tutarli bir marka vaadini
olusturmasini ve bunu gercgeklestirmek i¢in gerekli tiim kurumsal iletisim platform ve

politikalarimin etkin bir sekilde tasarlanmasini kapsar.

Kurumlar belirli bir amaca ulasmak i¢in bir araya gelen ve esgiidiimlii sekilde calisan
kisilerden meydana gelmis yapilardir. Bu yapinin verimli sekilde ¢alismasi igin gerekli
olan en 6nemli unsur ise iletisimdir. Iletisimin énemini kavramak belirlenen hedeflere

ulagsmadaki engelleri yok edici unsurlarin basinda yer alir (Yatkin, 2009: 47-55).

Kiltiir yonetimi kavramindan anlamamiz gereken temel nokta kurum icinde ortak
degerleri olusturmak ve bunu ¢alisanlara aktarmaktir. Bunun en etkili ve verimli yolu ise
kurumsal iletisim araglaridir. Kurumsal iletisim araglariin etkili kullanimi kurum kiiltiiri
ve degerlerini ¢alisanlara aktarmada en onemli silahtir. Kurumsal iletisim, bir kurumun
hedef kitlelerine yonelik iletisim c¢alismalarimin tiimiinii kapsar. Kurumlarin bu
caligmalar1 yiirlitebilmesi i¢in, i¢inde bulunduklar1 c¢evre ile siirekli bilgi aligverisi

icerisinde olmasi gerekir.
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Kurumsal degerlerle, bir kurumun temel amagclari, idealleri, standartlar1 yansitilmakta ve
bunlar kurumsal kimlik ve yonetim felsefesi i¢inde cesitli bicimlerde dile getirilmektedir
(Erdem, 2007 a: 95-108). Kurum kiiltiiriinii etkileyen baslica faktorlerden olan degerleri
gelistirmek ve bu degerleri ¢alisanlara benimsetmek igin ¢esitli kurumsal iletisim

uygulamalarindan yararlanilir.

Bir kurumun temel degerleri ve inanglart ile bunlar1 galisanlara ileten simge (sembol),
seremoni ve mitolojilerin biitiinii olarak tanimlanan kurum kiiltiiriiniin olugmasi,
korunmasi, degistirilmesi ve calisanlara iletilmesinde iletisimcilerin ve halkla iligkiler
yonetiminin rolii olduk¢a 6nem kazanmustir. Ciinkii etkili bir yonetim ile etkili iletisim
arasinda dogru bir orant1 oldugu gibi, etkili bir kurum kiiltiirii ile etkili bir iletisim
arasinda da dogru oranti vardir. Bu noktada, kurum kiiltiirtiniin ¢alisanlara ve kuruma
yeni katilanlara asilanmasinda, temel deger ve inanglarin benimsetilmesinde kurum

iletisimcilerine veya halka iliskiler sorumlularina olduk¢a dnemli gorevler diismektedir

(Akinci, 1998: 15).

Organizasyonlar ve hedef kitleleri arasindaki iletisim; degisen toplumsal ve kurumsal
degerlere, enformasyon teknolojisinin gelisimine, kurumlar ve hedef kitleler arasindaki
baglantilarin artmasina ve uluslararasinda degerlerin paylasimima bagl olarak 21.
Yiizyilda degismekte ve gelismektedir. Bu gelismelerin 1s1g1inda giintimiizde isletmelerin
basarisi, hedef kitleleriyle giivene dayali iliskiler kurarak giiclii bir kurumsal itibar
yaratmasina bagli olmaktadir. Kurumlarin en 6nemli degeri olan kurumsal itibarin
yaratilmasi, yonetilmesi ve korunmasi ancak etkili kurumsal iletisim stratejileri ve

faaliyetleriyle miimkiindiir (Ural, 2010: 5-12).

Kurumsal iletisim alaninin cercevesi gerek halkla iligkiler akademisyenleri, gerekse
profesyonelleri arasinda tartismaya oldukca agiktir. Kurumsal iletisimin c¢ergevesi
konusundaki tartismalara kisaca bakarak bu alana bu alanin islevi ve sahipligine agiklik
kazandirabiliriz. Kurumsal iletisim ile ilgili yaygin tanimlar1 ve tanimlardaki ortak ve

farkli noktalarin altin1 ¢izmekle, kurumsal iletisimin uygulama alaninda nasil var
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olabildigini ya da nasil olmas1 gerektigini tartigmaya acgabiliriz. Kurumsal iletigim ile ilgili
tartismalar (Gorpe, 2010: 14 ):

e Stratejik halkla iliskiler,

e Tiiketici olmayan sosyal paydaslarla iletisim,

e Tiim sosyal paydaslarla iletisim ve bunun entegrasyonu (entegre iletisim),

e Ikna, retorik ya da “6rme, egirme, dokuma, ¢evirme” (spin),

e tibar ya da iliski yonetimi eksenlerindedir

Kurumsal iletisim, ¢esitli stratejik yonetim fonksiyonlarini tanimlamak i¢in kullanilan bir
terimdir. Kuruma gore degismekle birlikte kurumsal iletisimi sunlart igerir: halkla
iligkiler, kriz ve acil durum iletisimi, kurumsal vatandaslik, itibar yonetimi, toplumla
iligkiler, medya iliskileri, yatirimci iliskileri, ¢alisanlarla iliskiler, hiikiimetle iliskiler,
pazarlama iletisimi, yonetim iletisimi, kurumsal markalama ve imaj gelistirme, reklam.
Kurumlar kurumsal iletisimi ¢aligsanlari ve toplumu yonetme, motive etme, ikna etme ve
bilgilendirme i¢in kullanilir. Kurumsal iletisimi anlamak bir firmanin bilgiye dayali
ekonomideki stratejik planlamasi ic¢in vizyon saglar. Thator’a gdre 20.ylizy1l boyunca
kurumsal iletisimdeki gelismeler, yani kurumlar ve toplum arasindaki iletisim
degismektedir ve degisen topluma, kurumsal degerlere, bilgi teknolojilerine,
uluslararasinda artan erisilebilirlik ve paylasilan degerlere bagli olarak gelismektedir

(Goodman, 2006: 196-213).

Kurumsal iletisim Oncelikle kurumsaldir, iletisimi sonradan kapsar. Bu demektir ki;
iletisim uzmani kurumun sorunlarina bir biitiin olarak yaklagsmali ve sirketin hedeflerinin
gerceklestirilmesine katkida bulunmak ic¢in iletisimin belirgin olan ve olmayan

fonksiyonlarma bakmalidir (Van Riel, 1992: 21).

Kuruluslar ¢ok c¢esitli gruplarla iletisim faaliyetleri icerisinde bulunmaktadirlar.
Kurumsal iletisim bu a¢idan reklam, kurumsal satig, promosyon, halkla iligkiler, kurumsal
dizayn ve ayn1 zamanda calisanlarla yonetim ve yonetimle paydas gruplar1 arasindaki

iletisimi de icermektedir (Kiigiik, 2005: 45-52).
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5.2. Kurumsal Iletisimin Ozellikleri

Kurumsal iletisim tiim pazar alanlarina paydas gruplarina kurumsal davranisin etkinligini
iletir. Kurumun degerlerini, davranig bigimlerini hedef kitlelere anlatir ve hedef kitlelerin

kurumu algilamalaria yardimci olur (Akhiiseyinoglu, 2010: 41).

Belki de kurumsal iletisimi kavramak i¢in en iyi yol bu fonksiyonun sirketlerde nasil
iiretildigine bakmaktir. 1970’lere kadar uygulayicilar, paydaslar ile iletisimi tanimlamak
i¢cin halka iliskiler terimi kullanilmisti. Bir¢ok sirkette taktik olarak kullanilan bu halkla
iliskiler fonksiyonu ¢ogunlukla basimla iletisim kurmaktan ibaretti. I¢ ve dis paydaslar
sirketle ilgili daha ¢ok bilgi talep etmeye baslayinca uygulayicilar halkla iligkilerin
Otesinde bir iletisim yOntemi arayisina bagladilar. Bu durum yeni kurumsal iletisim
fonksiyonunun koklerini olusturur. Yeni fonksiyonun 6énemli bir 6zelligi de kuruma bir
biitiin olarak bakar ve kurumun kendini i¢ ve disg tim paydaslarina nasil tanittigina

odaklanmastydi (Cornelissen, 2011: 2).

Bu genis odak noktasi da kurumsal iletisim i¢inde 'kurumsal' kelimesinde yansitildi.
Kelime kurumsal iletisimin insan kaynaklar1 ve finans gibi ayr1 bir fonksiyon olarak
ortaya ¢iktig1 is ortamlarina atifta bulunur. Kurumsal (Corporate) kelimesi aslen Latince
viicut (Corpus) ve Viicuda doniisme (Corporare) kelimelerden meydana gelir ve i¢ ve dis
iletisim disiplinlerine birlesik bir bakis agisin1 vurgular. Paydas gruplara veya ozel
disiplinlere ayr1 ayr1 bakmak yerine, kurumsal iletisim fonksiyonu i¢ ve dis paydaslar ile
iletisim kurarken kuruma bir biitiin halinde bakmak anlamina gelen tek viicut halinde

(Bodily) olma bakis agisiyla baslar (Cornelissen, 2011: 2-3).

Cagdas, etkili bir kurumsal iletisim temel olarak asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir

(Okay, 2005: 10):

e Kuruma iligkin belirli bir iletisimin belirlenmesi.

e Somut ve gercekci hedef ve hedef kitlelere iletisim stratejisinin yoneltilmesi.

e Zaman yonetimi kurallarimi dikkate alarak cagdas iletisim araclarinin etkili bir
bigimde kullanilmasi.

e Kurumsal hedefler kesin olarak ifade edilmeli ve stratejik olarak uygulanmasi.

e Kullanilan iletisim araglarinin basarisinin kontroliinii saglayacak 6l¢iilerin 6zenli

bir bi¢imde saptanmasi.
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Nitelikli iletisim yoneticilerinin se¢imi ve bunlarin kurum igerisinde anlamli

konumlara, gorevlere getirilmesi.

5.3. Kurumsal Iletisimin Islevleri

Bir sirketin farkli destek gruplari tarafindan nasil algilandigi ve kendini nasil

tanimladiginm1 ortaya ¢ikarmak kurumsal iletisimin en temel islevidir (Argenti, 2009-b:

55).

Argenti (2009)’a gore, kurumsal iletisimin fonksiyonlar1 su alt bagliklardan olusur

(Aktaran Yilmaz, 2012: 95):

Kimlik, imaj, itibar

Kurumsal reklameilik ve savunuculuk

Medya iliskileri

Pazarlama iletisimi

I¢ iletisim/calisanlarla iletisim

Yatirimer iliskileri

Topluluklarla iligkiler ve kurumsal vatandaslik/sosyal sorumluluk
Hiikiimetle iliskiler

Sorun yonetimi ve kriz iletisimi

Goodman (2006) ise, Argenti’nin ifade ettigi foksiyonlara, halkla iligkiler, itibar

yOnetimi, yonetim iletisimi bagliklarini ilave eder (Aktaran Yilmaz, 2012: 95).

Kurumsal iletisimin unsurlar1 sunlarin gelismesine rehberlik eder (Goodman, 1998: 8):

Giiglii bir kurum kiiltiirt

Tutarlt bir kurum kimligi

Makul bir kurum felsefesi

Ozgiin bir kurumsal vatandaslik hissi

Basin ile uygun ve profesyonel bir iligki

Kriz ve acil durumlarda hizli ve sorumlu bir iletisim
[letisim araclar1 ve teknolojilerini anlama

Kiiresel iletisime ¢ok yonlii bir yaklagim
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Kurumsal iletisimin gerceklestirmesi beklenen dort islevi vardir (Okay, 2005:9):

e Kurum i¢i ve kurum dis1 faaliyetleri destekleme (diizenleme islevi).
e Kurum ve {iriin yonetimine kimlik olusturma (ikna etmek islevi).
e Kurum i¢i ve kurum dis1 hedef kitleye bilgi verme (bilgiyi verme islevi)

e lyi bir kurum vatandas1 olarak bireyleri toplumsallastirma (biitiinlestirme islevi).

Goodman (2000) kurumlart ve kurumlar1 yeniden sekillendiren asagidaki unsurlarin
kurumsal iletisimi de sekillendirdigini belirtmistir. Bu unsurlar (Goodman, 2000: 69-74):

e Miisteriler ya da hedef kitledeki yeni kapsamlar

e Yeni medya teknolojileri

e Daha yaygin etik ¢evre

e Daha giiclii ekonomik faktdrler

e Yeni stratejik igbirlikleri
Kurumlar agisindan, kurumsal iletisimde en Onemli nokta, bir esgiidiim islevinin
olmasidir. Yukarida sayilan diizenleme, ikna etme, bilgi verme ve biitiinlestirme islevleri
arasinda bir esglidiim olmazsa, kurumsal iletisimin basaris1 zorlasir. Ayni esgiidiim
kurumsal iletisimin kullandig1 ¢esitli yontemler i¢cinde gecerlidir. Kurumsal iletisimin
gerceklestirmesi beklenen hedeflerinden biri, kurumun, kamuoyunu, hedef kitlesini

etkilemesidir. Diger hedefler ise sunlardir (Okay, 2005: 9-10):

e Finansal topluluk i¢cinde kurumsal imaj1 gelistirmek.

e Medyada kurumsal faaliyetlerin daha fazla yer almasini saglamak.

e Kurumsal sorunlarin, ¢alisanlar ve dagitimcilarca anlagilmasini saglamak.

e Kurulusa etkisi olan kararlarda yasa yapicilar ve diizenleyicileri etkilemek.

e Topluluk iiyeleri ve calisanlar arasinda, kurulusta bulunmanin gururunu

olusturmak.

5.4. Kurumsal Iletisimin Onemi

Bir kurumun c¢alisanlariyla, dis paydaslariyla, basinla ve yabanci miisterilerle nasil
iletisim kurma sekli onun degerlerini yasama geg¢irir. Kurumsal misyon ifadeleri ve

kurum felsefesi, kurumun amaci, hedefleri ve uygulamalarinin stratejik degerini kavrayan
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iist yoneticilerin iirliiniidiir. Kurumun misyonunun net anlasilmasi ve ifade edilmesi
calisanlarin ve toplumun zihninde bir imaj olusturmak i¢in kose tas1 gorevi goriir

(Goodman, 2000: 69-74).
5.5. Kurumsal iletisimin Unsurlar

Kurumsal iletisim, kurum i¢i ve kurum disindaki tiim iletisim c¢aligmalar1 i¢in bir cati
olusturur. Kurum, iletisimini kisilerarasi ya da kitle iletisim bi¢imlerini kullanarak yerine
getirir. Kisileraras: iletisimde iletisim, yiiz ylize iken, kitle iletisiminde araya cesitli
iletigim araglari girer. Kurumun iletisimde oldugu hedef kitleler g6z 6niinde tutuldugunda
hem kisileraras1 hem de kitle iletisimini kullanmasi kaginilmaz olur. Giiniimiizde
pazarlarin doygunluga ulagmasi, taleplerin giderek artan bi¢imde farklilagsmasi,
tilkketicilerin daha fazla bilgilendirilme gereksinimi ve benzeri nedenler iletisim
bicimlerini, hedef kitlelerin 6zelliklerine gore belirleme geregini ortaya ¢ikarmistir.
Hedef kitleler, kurulusun faaliyet alan1 ve biiytlikliigline gore degisiklik gdostermekle
birlikte, temelde, hedef kitle kurumun iletisim icinde oldugu tiim kisi ve kuruluslardir

(Okay, 2005: 6).

Tablo 6. Kurumsal Iletisimin Siniflandirilmast

Seviye ve Yon Pazar iletisimi Miisteri Iletisimi | Calisan Iletisimi
Tletisim Tiirii Yonetim - Miisteri | Calisan - Miisteri | Yonetim - Calisan
Kitle Iletisimi Reklam Brostirler Kurum igi haber ve
Basin ve halkla Satis gelistirme bilgilendirme
iligkiler calismalar1 | Is mektuplari bigimi
Dogrudan Kurum brosiirleri
pazarlama Kurum i¢i yayin
Kisilerarasi Konferanslar Kisisel satis Calisanlara yonelik
Iletisim Miisteri sikayetleri | Sergi-fuarlar konugmalar
Sohbetler Acik kapi giinleri Satis gelistirme Is toplantilari
Seminerler

Kaynak: Okay, 2005: 6.

Van Riel kurumsal iletisimi, pazarlama iletisimi, yonetim iletisimi ve orgiitsel iletisim

olarak ti¢ ayr1 islevin biitiinii olarak gormektedir.
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5.5.1. Yonetim iletisimi

Yénetim Iletisimi, CEO’lar ve iist diizey yoneticilerin bagli bulunduklar1 kurumlarin ig

ve dis hedef gruplariyla gerceklestirdikleri iletisim faaliyetlerine verilen addir.

En stratejik kiime kurumun yonetim diizeyi ile i¢ ve dis takipgileri arasinda yer alan
iletisim olan yonetim iletisimidir. Y 0netim diizeyi sadece iist diizey yoneticileri degil ayni
zamanda kurumun diger birimlerdeki tiim ydneticileri kapsar. Diger kelimelerle, sadece
ist yonetim degil, ayn1 zamanda is birimi ve kurum i¢inde ¢esitli diizeylerdeki boliim
yoneticileri. Yonetim iletisimi, sadece kurumun iist diizeyinde yer alan bir gorev degildir.
Tiim seviyeler asagidaki amaglara ulagsmak i¢in iletisime ihtiya¢ duyar (Van Riel ve

Fombrun, 2007: 14-15):

e Kurulus i¢inde, kurulusun paylasilan vizyonunu gelistirmek,
e Kurulus liderliginde giiven olugturmak ve bunu devam ettirmek,
e Siire¢ degisimini baglatmak ve yonetmek,

e Calisanlarin kurulusla 6zdeslesmelerini desteklemek.

Yonetim iletisimi ya da bagka bir anlatimla yonetici iletisimi, kurumsal iletisimin
hedefledigi kurum imaji ve kurum itibar1 i¢in vazgegilmez bir 6gedir. Bir kurum

yoneticisinin, CEO’nun (Chief Executive Officer) en 6nemli gorevleri (Okay, 2005: 7);

e Calisanlar1 motive etmek,

e Acik bir vizyon sergilemek,

e Biiyilime i¢in etkin bir strateji olusturmak,
e Ahlaki standartlar olusturmak,

e lyi bir ydnetim ekibi olusturmak,

e Ortaklarinin kazanglarini artirmak olarak siralanabilir.
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5.5.2. Orgiitsel iletisim

Orgiitsel iletisim islevi bir kurumda halkla iliskileri, yatirrmeilar ile iliskileri, kurumsal

reklami, ¢evresel iletisimi ve i¢ iletigimi kapsar.

Orgiitsel iletisim, drgiitiin varligim siirdiirmesi ve gelismesi icin gerekli olan drgiit ici ve
orgiitiin cevresi arasindaki iletisimi saglar. Orgiitsel iletisimin basaris, drgiitiin amaglar
dogrultusunda belirli bir diizen ve yap1 igersinde olusturulan etkili iletisim politikasina
baglidir. Pazarlama iletisimine gore, orgiitsel iletisimin kurulusun ilgili hedef kitlesinin
tutum ve davraniglarini etkilemek icin yaptig1 faaliyetler olarak degerlendirilmesi daha
farklidir. Ornegin bir kurulusun gazeteye verdigi reklam, ayni kurulusun halkla iliskiler
calismasi gerceklestirilerek bir kdse yazarina konu olmasindan c¢ok farkli etkiler yaratir.
Kisi, bir reklam gordiigiinde, bunun o kurulus tarafindan verildigini anlayabilirken,
kurulus hakkinda okudugu olumlu bir kdse yazisindan, bunun o kurulusun basarili bir

halkla iligkiler ¢caligsmast oldugunu anlayamayabilir (Okay, 2005: 8).

Orgiitsel iletisim paylasilan degerlerin, ideolojinin, ¢evreye ve insana iliskin bilginin, rol
iligkilerinin bir 6zetidir ve kiiltiirel bir temele dayanmaktadir. Kiiltiir, anlam 6riintiilerinin
tarihsel olarak aktarimidir, bu da dilden ayr1 ya da dilden oncelikli degildir. Kurum
kiiltiirii iletilmeden var olamaz, fakat kurum kiiltiirii olmadan da o6rgiitsel iletisimin kendi
basina gelisecegi diisiiniilemez. Kurum kiiltiirii ve orgiitsel iletisim arasinda dogrusal

olmayan bir iliski oldugu séylenebilir (Durgun, 2006: 112-132).

Kurumlarin hedef gruplari temelde kurum i¢i ve kurum dis1 olmak iizere ikili ayrima tabi
tutulmaktadir. Bu gruptan igte olanlar, kurumun ¢alisanlaridir ve kurumu hem igten, hem
de distan gozlemledikleri i¢cin kurum acgisindan oldukc¢a 6nemli bir etkiye sahiptirler.
Kurum i¢i iletisimin muhatab1 olan bu hedef kitle {izerinde bir imaj olustugunda bu, kendi
calisma iliskilerini ve kendi cevrelerini dolayisiyla da dis hedef kitleyi de
etkileyeceklerdir (Okay, 2003: 168).

Kurum ig¢i iletisimin en 6nemli islevlerinden biri; kurumsal degerlerin, sembollerin ve
uygulamalarin iggorenlere aktarilmasidir. Kurum kiiltiiriiniin temel degerleri ancak
isgorenler tarafindan kabul gordiikce yerlesiklik kazanirlar. Gerek formel iletisim
bicimlerinin gerekse informel iletisim bigimlerinin kullanilmasi ve yeniden {iretilmesiyle

birlikte, kurum kiiltiirleri de gii¢ kazanirlar. Bundan dolay1 orgiitsel iletisim ile kurum
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kiiltiir{i arasinda ¢ok yakin bir iligki vardir. Kurum kiiltiiriiniin temel 6geleri olan degerler,
normlar, hikayeler, tarih, gelenekler diger bir deyisle kurumun sembolik diinyasi ancak

iletisim yoluyla yorumlanabilir (Cansu, 2006).
5.5.3. Pazarlama iletisimi

Pazarlama iletisimi, dncelikli olarak iiriin satig1, hizmet ve markay1 destekleyen iletisim
bigimlerini kapsar (Van Riel ve Fombrun, 2007: 17). Pazarlama iletisimi‘nde temel
ozellik, diizenli bigimde iletilen mesajlar ile ekonomik hedeflere ulasmak ve hedef
kitlenin tutum ve davraniglarinin belirlenen amaglara yoneltmektir. Pazarlama anlayisinin
gelisimi ve degisimiyle birlikte, kurumlarin pazara yonelik iletisim anlayis1 da farklilagti.
Pazarlama igerikleri, 1950’11 yillarin sonlar1 ve 19601 yillarin baslarinda ABD’de
gelistirildi. Pazarlamanin 4 P modeli product (iiriin), price (fiyat), place (yer) ve
promotion (tutundurma), kitle pazarlarinda, kitle pazarlamasi yapilmak istendiginde
dikkate alinacak noktalar1 olusturdu. (Okay, 2005: 7). Gelecekte asil giig
pazarlamacilardan cok, tiiketicinin elindedir. Ciinkii tiiketiciler, aligverislerini artik yeni
teknolojiler aracilifiyla -ki bunlarin basinda internet gelmekte- isteklerini fazlasiyla
karsiladiklarina  inandiklar1  magazalardan, interaktif = ortamlarda  evlerinde
gerceklestirmektedir. Bu nedenle kurumlar, pazarlama iletisimi stratejilerinde biiytik bir
degisiklik yaparak, bilginin miisteriye yakinlagmasini saglamak zorundadir (Okay, 2005:
8).

5.6. Kurumsal Iletisim Araclar

Kurumlar, kurumsal imaj ve kiiltiirlerini stratejik hedef olarak gelistirmek ve istikrarl
hale getirmek i¢in iletisimlerini yliz yiize iletisimden basil1 ya da goriintiilii iletisime farkli
ortamlarda tutarli ve uyumlu mesajlarla siirdiirmek i¢in merkezilestirirler (Goodman,

1998: 3).

Iletisim ortamlarinin cesidi ve sayisinda yasanan artis iletisim profesyonellerini de
etkilemistir. Eskiden, yazili kelimenin hakimiyeti yeter de artardi. Yazi hala digerlerinin
onun lizerine inga edildigi temel beceridir. Fakat artik radyo ve televizyon ortaminin

kullaniminda gereken ustalik, is konulari, bilgisayar aglarindaki multimedya ve dijital
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iletisim ile kamusal konusmaya yonelik TV, radyo, e-posta, kablo TV haber programlari

icin kurumsal mesajlar1 olusturma agisindan énemlidir (Goodman, 2000: 69-74).

Goodman (2001: 117-123)’a gore yazi konusundaki miikemmel deneyiminiz, iistiin
bireylerarasi becerileriniz, basin biilteni, video, web sayfasi, magazin dergisi ve mektup
gibi medya {iriinleri gelistirme becerinize ek olarak, degisime meydan okuyabilmek icin

baska becerilere de ihtiyaciniz var. Bunlar:
e Ogretmek
e Karisik ve biiylik miktarda bilgiyi hizlica 6ziimseyip kavramak
e Dahili ve harici iliskiler kurmak
e Tiim hedef kitlelere giiven insa etmek
e Bir kurum kiiltiirii olusturmak

Kurum c¢alisanlar1 tarafindan benimsenen ve paylagilan bir kurum kiiltliriiniin
olusturulabilmesi i¢in 6ncelikle kurum i¢i iletisime 6nem vermek gerekmektedir. Kuruma
yeni katilanlara kurumsal deger ve inanglarin aktarilmast ve degerlerin
benimsetilmesinde kurum igi iletisim kanallarinin acik olmasi ve etkin bigimde
kullanilmas1 da énemlidir. Kurum i¢i iletisimde: ’

(www.katkas.edu.tr/khe/kurum_%?20kultur_olusturma_yontemleri.doc);

e (Calisanlar arasindaki isbirligini ve giiveni gelistirmek,

e (Calisanlarin kendi beklentilerini ve inisiyatiflerini ortaya koyabilecekleri bir
hosgorii ortami olusturmak,

e (diillendirme ve cezalandirma mekanizmalarin1 herkese esit sartlar iginde
uygulayarak calisanlari motive etmek ve performanslarini artirmak gibi amaglari

gerceklestirmeye yonelik uygulamalar yapilabilir.

" www.kafkas.edu.tr/khe/kurum_%20kultur_olusturma_yontemleri.doc  (Erisim Tarihi: 02.10.2010)

75



Kurum ig¢i iletisim araglarimi kisaca geleneksel ve geleneksel olmayan olarak ikiye
ayirabiliriz: Geleneksel kurum igi iletisim araglart (Kurum igi siireli yayinlar, Brosiir-
biilten-el kitaplar1 ve digerleri, Raporlar, Mekuplar, Afisler ve Duyuru panolari, Dilek
kutular1, Egitsel faaliyetler, Konferans ve Seminerler vb). Geleneksel olmayan kurum igi
iletisim aracglart (E-biilten, E-posta, Intranet, Blog, Krumsal web sitesi, Webcast,
Webinars, Facebook, Twitter vb.)

Kurumsal Iletisim Araglarmi yazil, sézlii ve web tabanli iletisim araglari olmak iizere 3

baslik altinda toplayabiliriz (Yilmaz, 2012: 109-110):

1. Yazili kurumsal iletisim araclari:

Yazili Genelgeler, Duyurular, Belgeler ve Raporlar

Yazili Yayin Organi
e Brosiir ve El Kitaplari

Afisler, Posterler ve Duvar Tablolar1

flan (Duyuru) Tahtalari

2. Sozlii kurumsal iletisim araglart
e Kurum I¢i Anons ve Radyo Sistemi
e Kapali Devre Televizyon Yayinlari

3. Web tabanli kurumsal iletisim araclari
e Kurumsal blog

e Facebook

e  Youtube
e Skype

e Podcast
e Wiki

o Twitter

e Linkedin
e MySpace

Kurumsal iletisimi olusturan unsurlardan biri olan kurum kiiltiiri yonetimi, bir kurumun

kisiligi kabul edilir. Kurumlarin kendilerine 6zgii bir kiiltiir olusturmalarinin baslica
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nedeni, kiiltliriin is yasamindaki olaylar, calisanlar ve miisteri iligkileri {izerinde son

derece etkili olmasidir.

Kiiltiir ve iletisim kurumsal davranisi etkilemekte, iletisim kurum kiiltiiriiniin daha derin

seviyelerinin anlagilmasinda bir pencere islevi gérmektedir (Durgun, 2006: 112-132).

Gliniimiiz ¢alisanlarinin ¢ogu iyi egitimlidir, velilerinin bagardiklarina oranla kendi
kariyerlerinden daha yiiksek beklentileri vardir ve calistiklar sirketi daha iyi anlamak
isterler (Argenti, 2009-a: 132). lyi bir i¢ iletisim ¢alisanlari sirketin strateji ve vizyonuna
her seyden daha fazla baglar. Bu iki yonlii bir siire¢ olmalidir. Yoneticilerin, eger
calisanlara yeterince bilgi saglar ve onlar1 dinlerlerse ¢alisanlarin islerinde daha istekli,
kurumun vizyonuna bagli ve kurumun hedeflerine ilerletmede daha iyi olacagim

anlamalar gerekir (Argenti, 2009-a: 134).

I¢ iletisim ii¢ ana amaci gerceklestirir. Bunlardan ilki, calisanlarin kiiltiirlenmesi ya da
organizasyonun kiiltiir ve degerlerini i¢sellestirmelerini ve anlamalarin1 saglamaktir.
Ikincisi, ¢alisanlar1 kurumsal gelismeler, haberler ve kurumda ne olup bittigi konusunda
bilgilendirmeye hizmet etmesidir. Son olarak ise, kurum c¢alisanlarinin kaygi ve

sorunlarini dinleme, 6grenme yoludur (Broom, 2009: 241).

Calisanlan kiiltiirleme, vizyon ifadeleri, misyon ifadeleri, kurumsal politikalar, etik
kodlar1, oryantasyon ve hizmet i¢i egitimlerde kullanilan malzemeler araciligi ile yapilir

(Y1lmaz, 2012: 108).

Kurumlarinda tipki insanlar gibi kendine 6zgii bir kiiltiire sahiptirler. Bu kiiltiiriin dogru
bir bi¢imde olusturulmasi1 ve geliserek korunmasi, kurumun mevcut ve gelecekteki
toplumsal ve teknolojik gelismelere ayak uydurmasi, imha edici kiiresel rekabetle basa
cikabilmesi, calisanlarca benimsenmis olmasi, tiiketici odakli ve kar elde eden
sirdiiriilebilir bir yapiy1 saglayabilmesi acisindan anahtar rol oynamaktadir. Bu stirecte
basarili olabilmenin yolu da dogru se¢ilmis ve etkin bir bigcimde gergeklestirilen kurumsal
iletisim uygulamalarindan ge¢mektedir. Dolayis1 ile bu c¢alisma kurum kiiltliriini
gelistirme ve yonetmede kurumsal iletisimin roliiniin ve iglevlerinin ne oldugunu ortaya

koymay1 amaglamaktadir.
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6. Kurum Kiiltiirii Yonetimi ve Kurumsal Degerler iliskisi

Kurum kiiltiiriniin, yonetsel etkinlik yararma kullanilabilmesinde en énemli gorev, iist
yonetim kadrolarina diismektedir. Temel hedeflere ulasabilmek ic¢in, en uygun alt
amaclarin neler olabilecegi; organizasyon liyelerince paylasilmis dncelikle istenen deger
tutum ve normlarin neler olmasi gerektigi; ne gibi geleneklerin siirdiiriilmesinin yarar
saglayacagina iliskin konularin titizlikle degerlendirilmesi gerekir. Degisen c¢evre
kosullariin etkisi ile uzun bir zaman diliminde olsa da kurum kiiltiiriiniin kismen ya da
timiiyle degisimi i¢in, esneklik unsurunun 6nemi dikkate alinmalidir (Miirteza, 2004: 43-

60).

Kurumlar ve yonetim agisindan degerleri tanimlamak tizere pek ¢ok calisma yapilmastir.
1974-1986 yillar1 arasinda Batili iilkelerde degerlerle ilgili 69 c¢alisma yapilmistir.
Bunlardan 36 tanesinin Protestan etigi veya is etigiyle ilgili oldugu belirlenmistir. Yirmi
sekiz caligmada degerler, bagimli veya bagimsiz bir degisken olarak kullanilmalari
acisindan ikiye ayrilmistir. Degerlerin bagimsiz degisken olarak kullamildigi pek ¢ok
aragtirmada Ornegin; degerlerle is doyumu, etik karar verme ve mesleki basar1 arasinda
onemli iligkiler bulunmustur. Flowers ve Digerleri (1975), ¢alismalarinda Amerikan
yoneticilerinin ig degerlerini incelemisler, cesitli yonlerden farkli (kurum, yas, egitim ve
gelir) yoneticilerin, is, 6deme, para, baglilik ve is ozgiirligiiyle ilgili farkli deger ve
inanclara da sahip olduklarini ortaya koymuslardir. Ralston ve arkadaslari, Cin, Hong
Kong ve Amerikali yoneticilerin idari degerleri {izerine yaptiklar1 karsilastirmali
arastirmada idari degerlerde ekonomik sistemden ziyade kiiltiirel koklerin 6nemli oldugu
sonucunu elde etmislerdir. Tiirk ve yabanci is adamlar1 ve yoneticiler arasindaki algilama,
tavir, degerler, davranis ve deneyim farkliliklarini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan bir
arastirmada ulasilan sonuglara gore Tiirkiye’de yonetici olmak c¢ok prestijli bir istir.
Yonetici konumundaki kisiler, her seyi dikte ettirebilmekte, kararlarda belirleyici en
giiclii kisi olmaktir. Patron, disiplini korku yoluyla saglamakta ve kimse tarafindan
elestirilememektedir. Onceden planlama olmayip yoneticiler, her seyi son anda yapma

egilimindedir (Turan, Durceylan ve Sigsman, 2005: 181-202).
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6.1. Kurumsal Degerler

Kurum kiiltiirii igerisindeki kurumsal degerler, “Biz kimiz?”, “Neyi temsil ediyoruz?”,
“Ulagmak istenilen hedeflerin neresindeyiz?” sorularinin cevaplandirilmasinin yani sira
kurumun amagclarina ulagmasi i¢in 6nemli olan kurumsal ilkeleri ortaya koymasina

yardim etmektedir (Erdem, 2003: 55-72).

Degerlerle, bir kurumun temel amaglari, idealleri, standartlar1 yansitilmakta ve bunlar
kurum kimligi ve yonetim felsefesi i¢inde c¢esitli bicimlerde dile getirilmektedir.
Kurumsal degerlerin kaynagini, kurum iiyelerinin, insan, ¢evre ve bu ikisinin etkilesimi
sonucu ortaya ¢ikan durumlara iligskin kabul edilen dogrular1 olusturmaktadir. Degerler,

kisaca kurumda neyin 6nemli oldugunu gostermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, 43).

Etkili kurumsal markalama tiim sirket ¢alisanlarinin girketin temel degerler kiimesine
adapte olmasi ve ona gore davranmasi ile olur. Bu nedenle gii¢lii kurumsal markalar,
temel kurumsal degerleri ile uyumlu c¢alisanlar dogrudan ile iliskilidir. Degerler 6zellikle
kurumsal markanin temeli olmasi, hizmet markalarinin kendilerini nasil farklilagtirdigi
acisindan kritik olmasi ve davranis degisikligi, motivasyon, baglilik yaratmak i¢in ilham
verici olmasi bakimmdan &nemlidir. Ornegin degerler, kurumun ve calisanlarmin
belirsizliklerin (dogas1 geregi kontrol edilemeyen ya da zor olaylar) iistesinden
gelmesinde rehberlik eder. Bu sayede en gozlemlenebilir insan davranislarin
ongorebilirler. Kurumsal degerler, ¢alisanlarin bu degerleri etkin bir sekilde kabullenmesi
ve miisterilerin bunu takdir etmesi ile olusan sinerji kurumsal markanin basarisi i¢in
kritiktir. Aslinda i¢ ve dis paydaslar arasinda siire gelen iletisimin devamini saglayan sey
tamamen c¢alisanlarin deger saglayan davranislart ile miisterilerin deger arayan
davraniglar1 arasindaki etkilesimdir. Calisanlar temel degerleri anlayip ve uyum
sagladiginda kendi rollerinin degerini daha iy1 anlarlar ve marka vaadini iletmede daha
kararli olurlar. Bdylece daha yiiksek bir marka performansi elde edilir. Ornegin,
paylasilan degerler ¢alisanlarin kendi resmi is tanimlari ve rol gereksinimlerinin 6tesinde
miisterilere yonelik hizmet davraniglarini da agiklamak i¢in gosterilmistir. Diger taraftan,
sirketin ve ¢alisanlarin degerleri arasinda bir uyumsuzluk varsa ¢alisanlar i¢in sirketin

temel degerlerini kabullenmek oldukga zor olacaktir (Chong, 2007: 201-212).

Degerler herhangi bir kurum kiiltiiriiniin temel ilkeleridir. Bir sirketin basariya ulasma

felsefesinin 6zii olarak degerler tiim c¢alisanlar i¢in ortak bir yon hissi saglar ve gilinliik
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davranislarina rehberlik eder. Bu basar1 formiilleri kurumsal kahramanlar, mitler, ritiieller
ve seremoniler gibi kiiltiir tiplerini belirler (Deal ve Kennedy, 2000: 21). Paylasilan
degerler onlara sahip olanlar i¢in kurumun temel karakterini ve onlar1 digerlerinden
ayiran tutumlar1 belirler. Bu sayede kurum calisanlari i¢in kimlik duygusu yaratir ve
calisanlarin kendini 6zel hissetmesini saglar. Dahas1 degerler sadece iist diizey
yoneticilerin degil sirket icinde ¢ogu ¢alisan tarafindan kabul goriir. Paylasilan degerleri
bu kadar etkili yapan sey bu birlikte harekete gecirme hissidir. (Deal ve Kennedy, 2000:
23).

Ind (1998) bize sunu hatirlatir; temel degerler sistemi genellikle kurucusunun
inanglarindan olusur, deneyimle pekistirilir ve kurumdaki anahtar gruplar tarafindan
beslenir. Bu degerlerin kurumsal hedeflere ulasmada yardimci olabilmesi igin yerlesik

olmasi gerekir. Degerler (Kitchen ve Schultz, 2001: 12):

e Stratejik amacin gostergesi olmal
e Istekli olma acisindan genisce paylasiimali
e Kazanmay aklina takmali

e Zaman i¢inde amaciyla tutarlilik sergilemelidir

Andrews (1987) kurumsal degerleri piyasa ortami ve firma kaynaklarmin yani sira
kurumsal stratejinin temel direklerinden biri olarak kabul eder. Degerlere yonelik bu odak
daha sonra Porter’in (1980-1985) sanayi yapisi calismasiyla arka plana atildi. Ancak
Barney (1986) kurum kiiltiirliniin firmanin 6z kaynaklarindan biri oldugu ve rekabetgi
avantaj kaynagi olabilecegini savunuldu. Firma kiiltiiriiniin bilesenleri olarak, degerler ve
is felsefesi ya da ideoloji de firmanin potansiyel kaynaklardir. Degerler bir sirketin
kimligi i¢in sarttir ve sirketin misyon ve stratejisi dahilinde ekonomik olmayan

hedeflerine yonelik taahhiittiir (Husted, Allen ve Kock, 2012: 1-40).

Normalde kiiltiirel degerler farkli organizasyonlarda ¢ok farkli olabilir. Bu degerler
zamanla ve hatta kurum iiyeligi degisse bile kolayca degismezler. Ornegin bazi
kurumlarda calisanlar parayr daha fazla onemserken farkli kurumlardaki calisanlar
teknolojik yeniliklere veya calisanlarin refahina daha fazla 6nem verebilirler (Sun ve Xu,

2012: 68-73)
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Kurumsal kiiltiirin  olusmasinda, hatta kurumlarin basarisinda (6rnegin, krizlere
dayanikliliginda) degerlerin 6nemi gittikce artmaktadir. Ancak temel degerlerini
belirleyen bir¢ok kurum, bu caligmalarindan istedikleri sonucu elde edemediler. Bu
caligmalarin istenen sonucu vermemesi, kurumlarin degerlerini belirlemekte kullandiklar
yontemlerden kaynaklaniyor. Bu yontemler incelediginde, degerlerin genellikle kurumun
list ve ara diizey yoneticilerinden olusan kiiciik bir ekip tarafindan dar bir katilimla

belirlendigini goriiyoruz (Yurdakul, 2010).

Rokeach'e gore degerlerin en 6nemli fonksiyonu ¢esitli durumlarda davranisa rehberlik
eden standartlar saglamasidir. Degerler, kendimizi baska insanlara tanitmada,
baskalarinin davranisin1 ve kendi davranisimizi yargilamada, kendimizi baskalariyla

karsilastirmada, bagkalarini ikna etmede temel olusturur (Sagnak, 2005).

Temel degerler kurum i¢in neyin iyi neyin kotii oldugunu ve yonetimin neye onem

verdigini ve neyin olmasi neyin olmamasi gerektigini belirleyen temel inanglardir.

Degerler kurumun misyonu, hedefleri ve stratejileri ile ilgili goriislerdir. Isletmenin
birikimini, benimsedigi ve disladigi stratejileri yansitirlar. Degerler tizerinde kurumda bir
tartisma ortami, hi¢ yaratilmamigsa bunlar netlik kazanmistir. Belli is kollarmin veya
meslek gruplarinin kendine has beklenti ve degerleri de olabilir. Ornegin miihendis,
arastirmaci, hukuk¢u veya muhasebeci gibi profesyonellerin bakis acisi, calistiklari

kurumunkinden ¢ok, mesleki perspektiflerini yansitir (Erengiil, 2007: 328).

Rokeach (1973) deger kavramini, belirli bir davranis ve varolus amaciin kisisel ve
toplumsal olarak karsitlarina tercih edilmesine dair kalici bir inan¢ olarak tanimlar.
Degerler ayn1 zamanda bir kisinin ¢evresine adaptasyonunu kolaylastiran bir ¢esit sosyal
bilis olarak goriilebilir ve davraniglar iizerinde etkisi vardir. Bu yiizden degerler
secimlerimizde yol gostericidir, eylemlerimizi yonetir, cevremize adapte olmaya yardim
eder. Kurumsal normlar ve degerler grup iiriinleridir. Grubun tiim tiyeleri ayn1 degerlere
sahip olmayabilir ancak ¢cogunlugu olusturan aktif {iyeler onlar {izerinde anlasmali ve
grubun iiyeleri grubun belirlenen degerlerini desteklemelidir (Ingelsson, Eriksson ve

Lilja, 2012: 1-11).

81



6.2. Kurumsal Degerlerin Onemi

John Kotter’in Corporate “Culture and Performance” (1992) isimli kitabinda degerlerin
Ortiigmesi, organizasyonel etkinlik ve finansal basar1 arasinda yakin iliskiden s6z
edilmekte ve degerlerini kurumsal kiiltiirleri i¢inde harmanlayabilen firmalarin diger
firmalar1 geride biraktigindan s6z edilmektedir. Yine Jim Collins’in “Built to Last” isimli
kitabinda da gii¢lii kurumsal kiiltiir olusturmay1 basaran sirketlerin, firma degerliligi ve
hisse senetleri bazinda da rakiplerini geride biraktiklar1 konusunda arastirma sonuglarina

yer verilmistir (Yurdakul, 2010).

Paylasilan ortak degerler, kurum iiyelerini birbirine baglar, kurumsal biitiinlesmenin,
stireklilik ve istikrarin temel kaynagini olusturur. Ortak degerlerden yoksunluk, kurumda

farkli degerlerin egemen olmasi, kurumsal ¢atigmalara neden olur (Sisman, 2002, 94).

Yapilan aragtirmalarda, kurumsal degerlerini ¢alisanlarin degerleri ile Ortiistiirmeyi
basaran sirketlerin uzun vadeli performanslarinin ve krizlere dayanikliliklarinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sirketler, ¢alisanlarinin ve miisterilerinin ihtiyaglarina
onem verdikleri i¢in 6zellikle geng yeteneklerce daha cok tercih edilmisler. Kiiltiirel
degerlerinde uyum saglayamayan sirketler ise daha ige doniik, sik ¢atigmalarin yasandigi,
stresli sirketler olarak goriilmiisler. Bu sirketlerin finansal olarak basarili olsalar bile
yetenekli insanlari ise almakta ve tutmakta zorlandiklar1 tespit edilen diger bir husus. (kriz
donemlerinde is bulma zorlugu yiiziinden yetenekli insanlarin bu tip kurumlarda pas
tutmalar1 veya ¢ok diisiik motivasyonla calismaya devam etmeleri kacinilmazdir)

(Yurdakul, 2010).
6.3. Kurumsal Degerler ve Kurum Cahsanlan iliskisi

Kurumlarda her giin bireysel ve organizasyonel diizeyde bazi kararlar alinir. Calisanlarin
bireysel olarak verdikleri kararlar, kendi diinya goriislerinden etkilenir ve kendileri
acisindan neyin 6nemli oldugunu gosterir. Kurumlarin verdikleri kararlar ise kurumun
kendi kiiltiiriinlin i¢inde gémiilii inang sistemi tarafindan etkilenir (ki genellikle bu kurucu
liderin diinya goriisiine paralellik gosterir). Bir baska deyisle insanlarin verdigi kararlar
kendilerinin ve calistiklart kurumun degerlerini yansitir. Eger calisanlarin ve kurumun
degerleri ayn1 veya birbirine yakinsa sorun yok, ancak bu degerler birbirinden ¢ok farkli

olduklarinda, kurumlarda deger farkliliklarindan kaynaklanan ¢atismalari (bireyler veya
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ekipler arasinda yasanan catigmalari) goriiyoruz. Bu nedenle teoride bireysel degerlerin

kurum degerleriyle miimkiin oldugunca ortiismesi arzulantyor (Yurdakul, 2010).

Bir¢ok yonetim teorisyen ve pratisyeni kurumu, kurucusu, yoneticisi ve bireylerin
paylastig1 degerlerin toplami olarak gérmektedir. Hatta bir¢ogu yenilik, adalet, esitlik gibi
temel degerlerin olusturulmasinin, dogrudan kurumun basarisiyla ilgili oldugunu
diisiinmekte ve bu yiizden yoneticilerin bu degerleri beyan etmesi ve kurumun giinliik
faaliyetlerinde bu temel degerlerle bagli kalmasina yardimci olmalari gerektigini
diisiinmektedir. Kurumlar temel anlayis sistemini olusturan bu degerleri resmi bir sekilde
yayinlayarak ig gorenlerine iletirler. Bu, bazen temel degerler bildirisi, bazen kurum
felsefesi, firma andi, bazen de firmanin prensipleri, vizyonu ya da misyonu olarak
adlandirilir. Bugiin bir¢ok kurum islerini diizenlemek ve yliriitmek icin temel degerler
bildirisi yaymlamaktir. Bunlar, i¢ politikaya yonelik is géren el kitap¢iklarinda ve faaliyet
raporlarinda yaymlandigi gibi, tedarik¢ci ve miisterilerle olan iliskilerde de
kullanilmaktadir. Kurumlar bu temel degerleri, uzun donemde basariy1 arttiracak,
istenilen tutumu ve uygulamalari olusturacak bir arag¢ olarak kullanirlar. Temel degerler
bildirisinin gelistirilmesi ve uygulanmasi, 6zellikle 6zel sirketlerde girisimcinin liderlik
kapasitesini arttirdig1 gibi, is gorenlerin performanslarint da ytikseltmektedir. Ciinki
bireysel davranislarin kisisel degerler sisteminden etkilenmesi gibi, kurumsal davranis ve
basar1 da is gérenlerin kurumun temel degerlerini iyice anlayip i¢lerine sindirmelerinden

etkilenir (Cansu, 20006).

Degerler kurumsal diizeyde, daha pratik ve kurumsal kiiltiir fenomeninin 6l¢iilebilir bir
Ogesi olarak kavramlastirilmistir. Kurum kiiltiirii arastiran pek ¢ok arastirmaci, kiiltiiriin
tanimlanmasinda, paylasilan deger ya da kurumsal deger sisteminin anahtar bir 6ge
oldugu yolunda hemfikirdir. Kurum {tiyeleri, degerleri ya da sosyal idealleri ve inanglar1
paylasmak i¢in kuruma katilirlar. Bu degerler ya da inan¢ modelleri; mitler, ritiieller,
hikayeler, efsaneler ve o6zel dil gibi sembolik araglarla ifade edilir. Kurum tyeleri
tarafindan paylasilan degerler kurumsal deger sistemini olusturur. Bir kurumsal deger

sistemi, kurumsal fenomeni anlamada yegane anlam ve perspektif saglar (Sagnak, 2005).
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Bir yonetim araci olarak degerlerin potansiyeli calisanlarin kurumsal degerleri
kabullenisine bagli olmakla birlikte etkili olmasi igin belli bir dereceye kadar

igsellestirilmis olmalidir (Gertsen ve Zglner, 2012: 1-32).

Bir sistem i¢inde anahtar degerlerin kesinlik kazanmasi kendi basma sistemin
gicliiliigiinii saglayan bir faktor degildir. Bir biitiin olarak deger sistemine iiyelerin
uyusum derecesi (sistemin yogunlugu) ve iiyelerin merkezi degerleri paylasim derecesi

(genislik) 6nemli faktorlerdir (Sagnak, 2005).

Barney (1986)’e gore basarili kuruluslar ¢alisanlart géz Oniinde bulunduran degerler
araciligiyla tretkenliklerini arttirirlar. Bir organizasyonda calisanlar tarafindan kabul
gbren veya uygulanan degerler calisanlarin kendilerine verilen gorev ve sorumluluklar
yerine getirirken sergiledikleri tutum ve davranislara yansir. Bu degerler, calisanlara daha
iyi ¢alisma i¢in ilham verir ve kurumun performansinin artmasini saglar (Ab Hamid ve

digerleri, 2011: 12632-12640).

Gordan ve DiTomaso (1992) kiiltiirel degerleri ile ilgili fikir birligi saglayan sigorta
sirketlerinin performansinda artis oldugunu bulmustur. Denison (1990), nitel ve nicel
kanitlar kullanarak kurumsal degerleri ile ilgili fikir birligi saglayan kurumlarin

etkililigini artirdigini belirtmistir (Serensen, 2002: 70-91).

Teorik olarak iki strateji vardir: Se¢im ve sosyalizasyon. Bunlar paylasilan degerlerle
calismak icin bir yontem saglayan giicli bir kurum kiiltiirii olusturmak iizere
birlestirilmistir. Chatman (1989)’a gore en 1yi yol iki stratejinin biitiinlesmesidir. Kurum
tiyelerini segerken degerlerini dikkate alir, boylece dogru degerleri olan birey ige alinir.
Sonrasinda degerler sosyallesme yolu ile korunur ya da giiglendirilir. Bu ise egitim ve

oryantasyonla gergeklestirilebilir (Ingelsson, Eriksson ve Lilja, 2012: 1-11).

Temel degerlerin istenilen kurumsal sonuglar1 gergeklestirme kapasitesi; is gorenlerin ne
kadarmmin bunlar1 paylastigina, bu degerlerin ne kadar acik ve basarili bir sekilde
iletildigine ve firmanin is yapma metotlariyla ne kadar biitiinlestirdigine baglhdir.
Amerika’da basarili firmalarin kiiltiirlerini inceleyen Deal ve Kennedy, bu sirketlerin
temel degerlere ¢ok Onem verdiklerini belirmekte ve firmalarin 6zelliklerini soyle

siralamaktadir (Cansu, 2006):
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Islerini nasil yiiriitiilecekleri hakkinda apacik ve kesin bir felsefeleri vardir.
Yonetim, temel degerleri kuruma iletmeye ve degisken ekonomik ortama ve is
ortamina uyum saglayabilmek i¢in degerleri yogurup sekillendirmeye biiyiik 6zen
gosterir.

En alt kademedeki gorevlilerden yonetimin en iist seviyelerine kadar firma igin

calisan herkes bu degerleri bilir ve paylasir.
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Uciincii Béliim
Kurum Kiiltiirii Yonetiminde Kurumsal Degerlerin Calisanlara Benimsetilmesi:

Bir Ila¢ Firmasinda Uygulama Ornegi

1. Problemin Tanimi

Insan gevresiyle siirekli etkilesim i¢inde olan sosyal bir varliktir. Bu etkilesimler sonucu
ortak ama¢ ve hedefler dogrultusunda gruplar olusur. Higbir grup iletisim iligkisi
olmadan, yani {liyeleri arasinda anlam aktarimi olmadan var olamaz. Kurumsal iletisim,
kiiltiirel 6gelerin ¢alisanlara iletilmesinde ve kiiltliriin benimsetilmesinde dnemli bir rol
tistlenmektedir. Bu agidan bakildiginda kiiltiir ve iletisim kurumsal performansin asil
gostergeleri olarak tanimlanmaktadir. Kiiltiir ve iletisim kurumsal davranisi etkilemekte,
iletisim kurum kiiltiiriniin daha derin seviyelerinin anlasilmasinda bir pencere islevi
gormektedir. Kurumsal iletisim, kurum iyeleri arasinda paylasilmig anlam, deger ve
inanglarin gelismesinin bir kolaylastiricis1 olarak goriilmektedir. Kurum kiiltiiriiniin
calisanlari motive etmesi, kurumsal ve yonetsel etkinligi artirmasi, direk olarak tiyelerin

kurumsal degerleri 6grenmeleri ve uygulamalari ile miimkiindiir (Y1ildirmaz, 2012: 1-8).

Kurumsal iletisim, kuruma yeni katilan {iyelerin kurum kiiltiiriiyle biitiinlesmelerinde
onemli bir kanaldir. Kurum kiiltiirdi, yeni liyelerin formal ve informal iletisimini saglar.
Formal iletisim, is tanimlar1 ve ise yoneltme toplantilari, informal iletisim ise hikaye ve
dedikodulart kapsar. Kurum kiiltiirii yeni {iyelerin kurumsal sosyalizasyonu i¢in son
derece onemlidir. Kurum kiiltiirti, tiyelerin kiiltiirel tarih, degerler, normlar ve beklentileri
O0grenmesine yardim eder Kurum kiiltiirliniin anlamli kilinmasi ise ancak iletisim
saglanmasiyla gerceklesir. Bundan dolayr kurum kiiltiirii ile iletisim arasinda ¢ok yakin
bir iliski vardir. Iletisim yoluyla kurum kiiltiiriiniin temel dgeleri olan degerler, normlar,
hikayeler, tarih, gelenekler diger bir deyisle kurumun sembolik diinyas: yorumlanabilir

(Miirteza, 2004: 43-60).

Kurum kiiltiirii konusunda arastirma yapan farkli yazar ve arastirmacilar kurum kiiltiiriinii
farkli yonlerden ele almis ve farkli tanimlar yapmigslardir. Weinrich ve Koontz (1993),

kurum kiiltiiriinii bir kuruma iliskin paylasilmis inang ve degerler, genel davranis kaliplari
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olarak kabul ederken, Roberst ve Hunt (1991) kurum kiiltiirinli, grubun davranis
ozelliklerini olusturur ve sosyal sistemin bir elemanidir seklinde tanimlar. Bir baska
tanima gore kurum Kkiiltiirli, kurumda islerin yapilis sekli olup, 6ziinii, kurum tiyeleri ve
miisterilerine iligskin degerler olusturur. Kurum kiiltiirii konusunda gerek kavram olarak
tanimlama gerekse kapsadigi alanin sinirlarini belirleme agisindan ¢ok farkli goriislerin
varligin1 Ogbonna ve Harris (2000) su ii¢ temel nedene baglamigtir: Kiiltiirii tek bir agidan
ele alinabilecek bir kavram olarak gérmek, bir analitik degisken olarak onun degerini
disiirtir. Kiiltiir, giic, politika veya iklim ile ayn1 anlamda kullanilamaz. Kiiltiiriin kolay
bir sekilde degistirilip degistirilemeyecegi konusunda heniiz bir fikir birligi
olusturulamamaistir (Bakan, 2008: 13-40).

Orgiit psikolojisi ve drgiit sosyolojisinde, rgiitteki bireylerin davranislarini ve drgiitiin
kendi i¢inde olusturdugu kendine 6zgii isleyis tarzini iyi anlayabilmemiz i¢in motivasyon,
is doyumu, orgiitsel iklim ve orgiitsel baglilik gibi birgok kavram gelistirilmistir. Ancak,
bu davranis ve isleyis tarzlarinin gelisimlerinin, degismelerinin, zaman zaman ortadan
kalkmalarinin ni¢in ve nasil oldugu sorularina verilen cevaplar hala belirsizligini
korumakta ve zihnimizi mesgul etmektedir. Orgiitsel kiiltiir, bu belirsizlige 151k
tutabilecek bir kavramdir. Orgiitlerin kiiltiir yoniiniin iyi anlagilmast ile sadece orgiitte ne
olup bittigi agiZa ¢cikmakla kalmayacak, ayn1 zamanda orgiitte lider ve liderlik igin (6rgiit
yonetimindeki) dncelikler de belirlenebilecektir. Orgiitsel kiiltiirleri, bir bakima liderler
olusturur ve liderlerin vazge¢ilmez gorevlerinden biri de s6z konusu kiiltiiri olusturma,

yonetme, gerektiginde de ortadan kaldirmadir (Ipek, 1999, 1-32).

Kisilerin ¢alistiklart kurumun kiiltiiriiniin, onlarin davranislari tizerindeki etkisi biiyiiktiir.
Kuruma katilan yeni iiyeler hem kuruma kendi degerlerini getirmekte, hem de kurumda
varolan degerlerden o kurum Kkiiltiirlinden etkilenmektedirler. Ayrica, isletme
calisanlarin1 segen, onlar1 egiten, isletmenin politika ve kurallarim1 olusturan, liderlik
Ozellikleri ile isletme i¢inde ahlakli bir kurum kiiltiiriiniin olusmasina katkida bulunan st

yoneticilerin davranis ve degerlerinin etkisi biiyliktiir (Miirteza, 2004: 43-60).

Organizasyonlarin bagarili olmalar1 6nemli oranda kurum tiyelerini birbirine baglayan ve
bir arada tutan; onlara canlilik ve yeni bir ruh agilayan kurum kiiltiiriine biiyiik oranda
baghdir. Bir kurumun iriinleri, iretim siiregleri, hizmetleri, teknolojisi ve gozle

gortlebilir pek ¢ok avantajlari taklit edilebilir; ancak, bu kurumun kurum kiiltiiriinii taklit
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etmek c¢ok zordur; bundan dolayidir ki, yoneticiler, akademisyenler, yOnetim
danismanlar1 rekabet avantaji saglamada kurum kiiltliriiniin 6nemine son yillarda daha

¢ok vurgu yapmaktadirlar (Kaya, 2008: 119-143).

Kurum kiiltiirii ve degerlere yonelik gerceklestirilen pek ¢ok calismada Kkiiltiir ve
degerlerin kuruma sagladig: katkilar ortaya konmustur. Akdemir ve Cukaci (2005: 1173-
1192) “Orgiit Kiiltiirii Degerleriyle Orgiitsel Ogrenme Diizeyi Arasindaki iliskinin
Belirlenmesi ve Bir Aragtirma” baslikli ¢alismalarinda 6rgiit kiiltiirti degerleriyle orgiitsel
O0grenme diizeyi arasinda giiglii bir iliskinin ve iligkiyi saglayan degiskenler arasinda
farkligin var oldugu sonucunu ortaya koymustur. Arastirmaya katilan isletmelerin orgiit
kiiltiiri degiskenlerine bakildiginda o6zellikle bilgi islem teknolojisinin kullanildigi,
amagclarin esnek bir yapida hazirlandigi, ¢alisanlarin fikirlerini rahatlikla uyguladiklar
rahat calisma ortamlarina sahip olduklari, ydnetsel politikalarin giincellestirildigi,
bilginin gelistirildigi ve kullanildig1 orgiit kiltliri degerlerinin agirlikta oldugu

goriilmektedir.

Degerler bireysel diizeyde oldugu gibi kurumsal diizeyde de gelisir. Kurum kiiltiirti, bir
kurumda paylasilan degerler sistemidir. Degerler kurum kiiltiiriiniin diger 6gelerine gore
daha giivenilir bir ozellik tasirlar. Calisanlara yaptiklart isin ya da sergiledikleri
davranigin nedeni soruldugunda genellikle bu davranisi yonlendiren bu degerlere

ulasilmaktadir (Guiglii, 2003: 147-159).

Deger, bir kurumun temsil ettigi ayirt edici temel inancglardir. Vizyonun temelidir.
Kurumda ¢alisan kisilerin kararlar alirken ya da faaliyetleri yiiriitiirken nelerin dogru,
nelerin yanlis olarak sonuglanacagini belirler. Calisanlarin ortak degerleri olan kurumsal
degerler, zaman i¢inde olusmustur. Bunlar bazi1 kurumlarda yazili bazilarinda yazili
degildir. Ancak herkes tarafindan uygulanir. Kiiltiiriin dogru bir bicimde olusturulmasi
ve geliserek korunmasi, kurumun mevcut ve gelecekteki toplumsal ve teknolojik
gelismelere ayak uydurmasi, kiiresel rekabetle basa c¢ikabilmesi, c¢alisanlarca
benimsenmis olmasi, tiiketici odaklt ve kar elde eden siirdiiriilebilir bir yapiyi
saglayabilmesi agisindan anahtar rol oynamaktadir. Bu siirecte basarili olabilmenin yolu
da dogru secilmis ve etkin bir bicimde gerceklestirilen kurumsal iletisim

uygulamalarindan gegmektedir.
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Her kurumun ve markanin kendine ait bir kimligi, kisiligi ve dolayist ile bir kurum kiiltiirii
vardir. Bu kiiltiiriin temelini ise ortak inang ve degerler olusturur. Degerleri tiim i¢ ve dis

paydaglara aktarilmanin yolu ise kurumsal iletisimdir.

Kuruluslarin birer kurumsal marka olabilmelerinin yolu dogru yapilandirilmis degerler
sistemine dayanan bir kurum kiiltiiriinii inga etmek ve bunu tiim paydaslara dogru iletisim
kanallar1 ile aktarmaktan ge¢mektedir. Bu baglamda bir kurulusun kurumsal degerlerinin
calisanlarina  aktarilmasi ve benimsetilmesi siireci arastirmanin  problemini

olusturmaktadir.

2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin genel amaci, kurumsal degerlerin belirlenmesi ve ¢alisanlara aktariimasi
stirecinde kurumsal degerlere yonelik c¢alisan tutumlarini, kurumsal degerleri aktarmada
kullanilan kurumsal iletisim araglarinin etkililigini ve kurumsal degerlerin kuruma
sagladigi katkiya yonelik calisanlarin tutumlarini ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla agsagidaki

sorulara yanit aranmistir.
Alt amaclar:

1. Kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlarinin dagilimi nedir?

2. Kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlar ile ¢calisanlarin yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, ¢alisma yili, ¢alisilan birim ve caligilan birimdeki pozisyon
arasinda anlamli bir farklilik var midir?

3. Kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlari ile ¢alisanlara ise yeni
basladiklarinda kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir bilgilendirme yapilmasi
arasinda anlamli bir fark var midir?

4. Calisanlarin, sirketin kurumsal degerlerini dogru ifade etmelerine yonelik
dagilimlari nedir?

5. Calisanlarin, kurumsal degerleri aktarmada kullanilan kurumsal iletisim
araglarimin etkililigine yonelik dagilimlar: nedir?

6. Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik ¢alisan tutumlari nedir?

7. Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik ¢alisan tutumlart ile yas

gruplari arasinda anlamli bir fark var midir?
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8. Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik c¢alisan tutumlar ile
caligilan birimdeki pozisyon arasinda anlamli bir fark var midir?

9. Kurumsal degerlerin kuruma sagladig1 katkiya yonelik c¢alisan tutumlar ile ise
yeni baglanildiginda kurum kiltiirii ve kurumsal degerler ile ilgili bir
bilgilendirme yapilmas1 arasinda anlamli bir fark var midir?

10. Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik calisan tutumlari ile

calisma y1l1 arasinda anlamli bir fark var midir?

3. Arastirmanin Onemi

Kurumsal degerler ve kurum kiiltiirline yonelik yapilan ¢alismalar ¢ogunlukla kurum
kiiltiiri ve degerlerin neler oldugunu ortaya ¢ikarmaya yonelik ¢alismalardir. Bir baska

egilim ise, calisanlarin degerleri ile kurumsal degerlerin Ortiisiip Ortiismedigidir.

Bu calismanin 6nemi, kurumsal degerlerin belirlenmesi ve benimsetilmesi siirecini

dogrudan tist diizey yonetici ve ¢alisanlara sorarak birinci elden veriye ulagmaktir.

Stratejik yonetim anlayigint benimseyen bir ¢ok kurulusun vizyon, misyon ve degerlere
sahip oldugu ya da sahip oldugunu varsaydig goriiliir. Kurumsal degerler ayn1 zamanda
kurumsal kiiltiirtin 6nemli yap1 taslarindan biridir. Kurumsal degerlerin belirlenmesinin
bir kurulus acisindan Oneminin biiyiilk olmasinin yaninda bu degerlerin ¢alisanlarin
islerine de yansimasi gerekir. Birgok kurulusta kurumsal degerler, duvara asilmis bir
tabeladan ibarettir. Oysa bu degerlerin hem kurum i¢inde ¢alisanlar arasindaki iletisim ve

1s yapma bi¢iminde hem de kurum dis1 iliskilerde 6nemi biiytiktiir.

Bu calisma ile kurumsal degerlerin belirlenmesi ve calisanlara aktarilmasi siireci ele
alimarak, bu siirecte iist diizey yonetici ve calisanlar temelinde degerlere yonelik
tutumlarin neler oldugu ortaya ¢ikarilacaktir. Kurumsal degerlerin ¢alisanlar tarafindan
dogru ifade edilip edilmedigi, degerleri aktarmada kullanilan kurumsal iletisim
araglarindan hangisinin etkililiginin daha yiliksek olarak algilandigi, ise baslarken
degerler hakkinda bilgilendirme yapilan calisanlarin kurumsal degerlere yonelik

tutumlarinin ne oldugu agiga ¢ikarilarak, hem ¢alisanlar i¢in hem de ydneticiler i¢in
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kurumsal degerlerin benimsenmesi siirecinde izlenebilecek olasi yollar ortaya

cikarilacaktir.

Bu ¢alisma, heniiz kurumsal degerlerini benimsememis olan kuruluslarin neden kurumsal
degerleri olmas1 gerektigi, kurumsal degerleri calisanlarina aktarirken hangi yontemlerin
daha etkili oldugu, kurumsal degerlerin kurum i¢i ve kurum dis1 iletisimde saglayacagi

faydalar konularinda rehberlik edebilir.

4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmanin ¢esitli sinirliliklart mevcuttur. Bunlar:

e Arastirma ilag sektdriinde faaliyet gosteren yabanci bir firmanin Istanbul Ofisi ile
simirhdir. Sirket bu ¢alismanin gergeklestirilmesini isminin gizli kalmasi sart1 ile
kabul etmistir. Bu dogrultuda sirket ile arastirmaci arasinda bir gizlilik sdzlesmesi
imzalanmustir.

e Arastirma tek bir firma ile smirli oldugundan buradan elde edilen veriler
genellenemez.

e Kurumsal degerleri aktarmada kullanilan kurumsal iletisim araglan ile ilgili
verilen secenekler firmanin kullandigini beyan ettigi kurumsal iletisim araglar ile

sinirhdir.

5. Arastirma Yontemi

Bu arastirmada genel tarama modeli kullanilmistir. Genel tarama modeli, ¢ok sayida
elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaci ile evrenin
timil ya da ondan alinacak bir grup, ornek ya da Orneklem {iizerinde yapilan tarama

diizenlemeleridir (Karasar, 1991: 79).
Aragtirmada iki asamali bir silire¢ izlenmistir.

1. Ust diizey yoneticilerle yari-yapilandirilmig goriisme

2. Calisanlara uygulanan anket
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Birinci asamada kurulusun 6 bolge miidiirli ve 1 kurumsal iletisim miidiirii olmak {izere
toplam 7 {ist diizey yoOneticisi ile kurumsal degerlerin nasil belirlendigi ve ¢aliganlara nasil
aktarilip benimsetildiginin belirlenmesi amaciyla yari-yapilandirilmis bir goriisme

gergeklestirilmistir.

Ikinci asamada ise kurum calisanlarina anket uygulanmustir. Calisanlara uygulanan anket,
Birinci boliim: Demografik sorular, ikinci boliim: Kurumsal degerlere yonelik calisan
tutumlari dlgegi, Uciincii boliim: Sirketin beyan ettigi kurumsal degerlerin neler oldugu,
Ise yeni baslandiginda kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bilgilendirme yapilip
yapilmadigi, yapildi ise hangi birim tarafinda yapildigi, Kurumsal degerlerin
aktarilmasinda kullanilan kurumsal iletisim araclarinin etkili olma diizeyi, Dordiincii
bolim: Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik c¢alisan tutumlari

Olceginden meydana gelmektedir.

Anketin ikinci boliimiinde yer alan kurumsal degerlere yonelik c¢alisan tutumlari
dlgeginde besli Likert kullanilmustir. Olgek, kesinlikle katiliyorum=5, katiliyorum=4, ne
katiliyorum ne de katilmiyorum=3, katilmiyorum=2, kesinlikle katilmiyorum=1 olacak
sekilde degerlendirilmistir. Olcekten aliabilecek en yiiksek puan= 65, en diisiik puan ise,
13°diir. Olgegin aritmetik ortalamasi (mean)= 59,99°dur.

Analize tabi tutulan ilk tutum 6lgegi olan, Kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlari

Olceginde yer alan toplam 13 ifadenin giivenirlik analizi sonucu alpha degeri 0, 9481 dir.
Reliability Coefficients

N of Cases = 102,0 N of Items = 13

Alpha = ,9481

Ankette yer alan ikinci tutum 6lgegi ise dordiincii boliimde yer alan, kurumsal degerlerin
kuruma sagladig1 katkiya yonelik calisan tutumlart lgegidir. Besli Likert 6l¢eginin
kullanildigr tutum 6lgegi, kesinlikle katiliyorum=5, katiliyorum=4, ne katiliyorum ne de
katilmiyorum=3, katilmiyorum=2, kesinlikle katilmiyorum=1 olacak sekilde

degerlendirilmistir. Olgekten aliabilecek en yiiksek puan= 50, en diisiik puan ise, 10’dur.
Olgegin aritmetik ortalamasi (mean)= 38, 7843"diir.
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Analize tabi tutulan, kurumsal degerlerin kuruma sagladig1 katkiya yonelik calisan
tutumlar1 6lgegindeki toplam 10 ifadenin giivenirlik analizi sonucu alpha degeri 0, 9556’

dir.

Reliability Coefficients

N of Cases = 102,0 N of Items = 10
Alpha = ,9556

Olgekler icin hesaplanan giivenirlik katsayisinin .70 ve daha yiiksek olmasi dlgek
puanlarinin giivenirligi i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2005: 171).
Buna gore, ,9481 ve ,9556 oldukga gilivenilir bulunan degerlerdir.

Calisanlara uygulanan anketin ilk halinde yer alan, kurumsal degerleri aktarmada
kullanilan kurumsal iletisim araglarindan “sosyal medya” (Facebook, Twitter vb. araglar)
nin yari-yapilandirilmis {ist diizey yonetici goriismeleri sirasinda sirket tarafindan
kullanilmadiginin belirlenmesi iizerine anketten ¢ikartilmasina karar verilmis ve calisan

anketi son seklini almistir (EK-1)

Evren ve Orneklem

Calismanin evreni ilag sektdriinde faaliyet gdsteren yabanci bir sirketin Istanbul merkez
ofisi ¢calisanlarindan olusmaktadir. Sirket bu ¢alismanin gerceklestirilmesini isminin gizli
tutulmasi sart1 ile kabul etmistir. Bu dogrultuda sirket ile arastirmaci arasinda bir gizlilik

sozlesmesi imzalanmistir. Evren, sirketin merkez ofisinde ¢alisan 132 kisidir.

Calisma kapsaminda 132 kisiye soru formu gonderilmis, formlarindan 110 tanesi geri
donmiis, 8 tanesi eksik ve hatali dolduruldugu i¢in kapsam disinda birakilmistir.
Calismanin 6rneklemini 102 sirket ¢alisan1 olusturmaktadir. Calisma 4 Haziran — 10

Agustos 2012 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
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Dordiincii Boliim

Arastirma Verilerinin Analizi, Bulgular ve Yorum

1. Yan Yapilandirilmis Goriisme Analizi ve Bulgular

Kurulusun 6 Bélge Miidiirii ve 1 Kurumsal iletisim Miidiirii olmak {izere toplam 7 iist
diizey yoneticisi ile yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriisme gerceklestirilmistir.
Oncelikli amag tepe yoneticilerinin kurumsal degerlere yonelik tutumlarini belirlemektir.
Bu dogrultuda tepe yoneticilerin kurumsal degerlere yonelik tutumlariyla, ¢alisanlarin
kurumsal degerlere yonelik tutumlar1 arasinda temel bir farklilik olup olmadigi ortaya
konulacaktir. Diger yandan kurumsal degerlerin kim ya da kimler tarafindan, nasil
belirlendigini ve c¢alisanlara hangi yollarla aktarildiginin  degerlendirmesi

yapilabilecektir.

Tepe yoneticilerle gerceklestirilen yar1 yapilandirilmis gériismenin bir diger amaci ise
calisanlarin kurumsal degerlerle ilgili tutumlarimi belirlemek amaciyla uygulanacak
anketin, lizerinde calisilan kurumun tepe yoneticileri tarafindan 6n degerlendirmesini
saglamaktir. Boylece calisanlarin, kurumsal degerlere yonelik tutumlarinin
degerlendirmesini yaparken gozden kagmasi olasi, kurum i¢in 6nemli herhangi bir tutum
ifadesinin kalmamasimi saglamak ve bu dogrultu da daha basarili degerlendirme

yapabilmektir.

Derinlemesine goriisme metodu, nitel arastirmada temel veri toplama araglarindandir.
(Yildirim ve Simsek, 2005: 37). Gorlisme, bireylerin ¢esitli konulardaki bilgi, diisiince,
tutum ve davraniglar1 ile bunlarin olas1 nedenlerinin 6grenilmesinde en kestirme yoldur.
Gortisme, 6zellikle iist yoneticilerden, ¢cocuklardan ve okuma-yazma bilmeyenlerden veri
toplamak icin idealdir. Cogu kimse, diisiindiiklerini agiklamada, s6zIii anlatimi, yazili
anlatima tercih eder. Goriismede, sdylenenlerin yiizeysel anlamlar1 yaninda gercek ve

derinligine anlamlari da ¢ikarilabilir (Karasar, 2005: 23).

Yar1 yapilandirilmis gorlismede goriisiilen kisiden oOnceden belirlenmis standart
sorulardan cevaplar istenir. Goriisme formunda acik uclu sorulara ¢ok az yer verildigi icin

esneklik ve farkliliklar en aza indirilmistir (Punch 2005: 167).
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Bu nedenle arastirma 6zellikle tepe yoneticilerin kurumsal degerlerle ilgili diisiincelerini
anlayabilme ve c¢alisanlara yonelik etkin bir arastirmanin yapilandirilmasima olanak
verme agisindan asagida verilen sorular temelinde yar1 yapilandirilmis derinlemesine

goriisme biciminde gergeklestirilmistir.

Goriismede st diizey yoneticilere su sorular sorulmustur:

1. Kendinizi kisaca tanitir misiniz?

2. Kurumunuzu kisaca tanitir misiniz?

3. Kurulusunuzun kurumsal degerleri sizce nelerdir?

4. Kurumsal degerlerinizi kim ya da hangi birim belirler?

5. Kurumsal degerleriniz hangi yontemle belirlenir?

6. Belirlenen kurumsal degerler ¢alisanlara hangi iletisim araglart kullanilarak aktarilir?

7. Kurumsal degerleri aktarmada kullanilan iletisim araglarindan hangileri sizce daha

etkilidir, siralar misiniz?
8. Kurumsal degerler sizce kurulusunuza ne tiir katkilar saglar?

9. Kurulusunuzda ¢alisanlarin kurumsal degerleri benimseyip benimsemedigi 6l¢iiliir
mu?

a. Olgiiliiyorsa hangi yontem kullanilir?
10. Ise yeni baslayan ¢alisanlara kurum kiiltiirii ve degerleriniz ile ilgili bir bilgilendirme
yapilir m1?

a. Eger bilgilendirme yapiliyorsa hangi birim tarafindan yapilir?

11. Size gosterecegim kurumsal degerler ile ilgili ¢alisan tutumlarmi ortaya koymaya
yonelik 21 maddelik tutum ifadeleri c¢alisanlarinizin kurumsal degerlere yonelik
tutumlarini belirlemek i¢in kapsayict midir? Eklemek istediginiz bir tutum ifadesi

var m1?

Kurumlarda deger yonetimi iki farkli alanda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; “kisinin kendine

ait deger yonetimi” ve “kisinin diger ¢alisanlar {izerindeki deger yonetimi’dir. Bu acidan
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bakildiginda deger yonetiminin kurumsal iletisimin temel tasini olusturdugu

varsayilabilir (Ennulo ve Tirnpuu, 2001: 344).

Yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriisme kayit altina alinarak katilimcilarin ifadeleri

tek tek desifre edilmistir. Desifrelerin degerlendirilmesine asagida yer verilmistir.
Yar: yapilandirilmis goriisme bulgular:

[k soru yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismenin kiminle yapildigimi belirleyen
"Kendinizi kisaca tanitir misimiz? " sorusudur. Bu soru 6 Bolge Miidiiriinlin kendi
aralarinda ve 1 Kurumsal Iletisim Miidiiriiniin de Bolge Miidiirleri arasinda verdikleri
ifadelerde her hangi bir farkliligin belirlenebilmesine olanak saglamak amaciyla
sorulmustur. Kurumsal iletisim Miidiirii ile diger Bolge Miidiirlerinin verdikleri cevaplar

birbiri ile uyumlu ve tutarlidir. Temel bir farklilik yoktur.

Ikinci soru " Kurumunuzu kisaca tanitir misimiz? " sorusu tepe yoneticilerin kurumu
tanitirken deger ifadelerine yer verip vermediklerini belirlemek amacini tagimaktadir.
Kurumsal Iletisim Miidiirii ve Bélge Miidiirleri kurumlarini tanitirken; kurumlarinin is
yapisindan baglayan tanimlarinda kurumlar1 i¢in 6nemli olan deger ifadelerine de yer
vermislerdir. Kurumlarinin sektdrel bilgileri ile yetinmeyerek kurumsal degerlerini de
i¢ine alan kurum tanimlamas1 yapmuslardir. Ozellikle insana deger veren, onun fikirlerine
onem veren, islerin diiriistlik ve gliven temelinde sekillendigini, yliksek standartlarda
calisan bir kurum olduklarii belirtmislerdir. Bu cevaplar degerlere 6nem verdiklerini

gostermesi acisindan oldukca 6nemlidir.

Ugiincii soru "Kurumunuzun kurumsal degerleri sizce nelerdir? " sorusudur. Bu soru su
anda iizerinde inceleme yapilan kurumun yo6neticilerinin, kurumun kurumsal degerlerini

bilmelerinin 6tesinde benimseyip benimsemediklerini de gostermektedir.

Yoneticiler, alternatifler arasinda se¢im yapma sorumlulugunu ve yetkisini tasiyan
kisilerdir. Her yonetici bu nedenle siirekli deger segenekleriyle kars1 karsiya kalmaktadir.
Deger, “belli bir sonug¢ ya da duruma iligkin olarak baska bir sonu¢ ya da durumun tercih
edilmesine neden olan spesifik bir inang” dir. Yonetsel degerler de yoneticilerin yonetim
stirecindeki giinliik eylem ve kararlarinda referans aldiklar1 dogrular1 olusturmaktadir.

Kisacasi yonetsel degerler, yoneticilerin yonetim siirecindeki tutum ve davranislarini
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yonlendiren, kararlarin, sergilemis olduklari tutumlarin veya gostermis olduklar
davraniglarin dogru olduguna dair inanglardir. (Dogan, Askun ve Yozgat, 2007: 23). Yari
yapilandirilmis goriisme siirecinde Diiriistliik-Miikemmellik-Insana Sayg1 degerleri
dogru olarak tanimlanmis ve bu {i¢ degerin kurumlari i¢in 6nemli ve kurumu tanimlayan

degerler oldugunu belirtilmistir.

Sirketin kurucusunun kisisel olarak Onemli gordiigii degerlerle diger yonetim
kademelerinde yer alanlarin onem verdigi degerlerin birbirleriyle uyumu oldukga
Oonemlidir. Yine tepe yonetim ile diger calisanlarin kurumsal degerleri benimsemeleri ve

uyumu da oldukca 6dnemlidir. Bu uyum verilen cevaplarda net olarak gorilmektedir.

Calisanlar ve yoneticiler arasindaki ¢atismanin en 6nemli nedenlerinden biri olarak deger
farkliliklar1 gosterilebilir. Calisanlarin zaman zaman zorluklarla karsilagsmalarinin gézden
kacirilan bir nedeni de bazi durumlarda calisanlarin deger sistemleri ile kurumun deger

sistemlerinin uyusmamasi olmaktadir (Turgut, 1998: 44).

Tepe yoneticilerin verdigi cevaplar incelendiginde kurumun kurumsal degerleri;
Diiriistliik, Milkemmellik ve Insana sayg: ifadelerini iistiine basarak tekrar ettikleri
goriilmiistiir. Kurumun kurumsal hedeflerine ulagsmasinda bu degerlerin bir lokomotif
islev gordiiglinden bahsetmislerdir. Bu ii¢ temel degerin kurumlari i¢in bir yol gdsterici

oldugunu belirtmislerdir.

"Kurulusunuzda degerler hangi yontem ile belirlenmistir?" sorusu (sirketin ydneticisi,
arama konferanslari, beyin firtinasi, odak grup ¢aligmalari, olumlu sorgulama teknikleri)
gibi secenekler verilerek sorulmustur. Bunlarin disinda da baska bir yontem de uygulamis
olabilirsiz diyerek sorunun ucu agik birakilmistir. Buna ragmen tepe yoneticilerinin hepsi
"Kurulusun kurumsal degerleri sirketin kurucusu tarafindan belirlenmistir" ifadesini

kullanmislardir.

Uzerinde arastirmanin yapilandirildigi kurum uluslararasi bir kurumdur. Sirketin
kurucusu yurtdisindandir. Kurumsal degerler kurum kiiltiiriinii belirleyen en onemli
unsurlardandir. Kiiltiirel farkliliklarin  deger tamimlama da dikkate alinmadig

goriilmektedir.
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Uluslararasi isletmeleri konu alan arastirmalar, en etkili organizasyonlarin bir tek kiiltiire
taraftar olma egiliminden kaginarak faaliyette bulunan iilkelerin kiiltiiriinii dikkate alan

yaklasimlar oldugunu ortaya koymaktadir (Vincere, 1995: 2).

Uluslararasi igletmelerde farkl kiiltiirlere duyarl, uluslararasi insan kaynaklar1 yonetim
stratejisine dayali esnek yoOnetim anlayislar1 hizla yayginlagsmakta veya en azindan
yayginlagmasi konusundaki gereklilik giderek isletmeler {izerinde gii¢lii bir baskiya

dontismektedir (Anderson, Graham and Lawrence, 1998: 492-502).

Gilinlimiizde yapilan birgok arastirma kurumsal degerlerin kurumun alt kademesindeki
calisanlarin da dahil oldugu bir siire¢ igerisinde belirlenmesini daha etkili oldugunu
gostermektedir. Kurumsal degerler belirlenirken ve benimsenirken her ¢alisanin siirecin
icinde olmasi bireysel degerlerle kurumsal degerlerin uyumunu artiracaktir. Degerler
kurum kiiltiiriiniin, kurum ikliminin 6nemli bir parcasini olusturur ve ¢alisanlarin bireysel
degerleri ile kurum degerinin uyumu kurumsal basarisinin 6nemli bir yoludur. Kurumsal
davranig literatlirindeki arastirmacilarin ortak goriisii bireysel degerlerle kurumsal
degerlerin uyumlu olmas1 gerekliligi iizerinedir. Birey ve kurum degerleri arasindaki
uyum hem bireyin hem de kurumun daha etkin olmasina olanak verecektir. Eger bireyler
calistiklar1 kurumun degerleri ile kendi degerleriyle arasinda bir uyum eksikligi
goriirlerse bu durum onlarin kendilerini yetersiz hissetmelerine ve kaygi diizeylerinin
artmasina neden olacaktir. Ortaya ¢ikan uyumsuzluk ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini

de diistirmektedir (Kilig, 2010: 20-35).

Belirlenen kurumsal degerler calisanlara nasil aktarilmistir? sorusuna verilen cevaplar
incelendiginde sirasiyla oryantasyon egitimi, toplantilar, yonetici demegleri ve kurum igi
gazete-dergi-brosiir-el kitab1 vb. yayinlar verilmistir. Kurumun bir¢ok yoldan kurumsal
degerleri calisanlara aktardigi tanimlanmis hatta duyuru panolarinin bile kullanildig:
ifade edilmistir. Tepe yoOneticiler en etkili arac1 oryantasyon egitimi olarak gordiiklerini
ozellikle belirtmiglerdir. Yiiz yiizii iletisim imkanmin olabildigi her ortamin sosyal
etkinlikler, toplantilar ve benzerlerinin ¢alisanlara degerlerin aktariminda etkili olduguna
inanmaktadirlar. Yine 6zellikle iistiine basarak belirttikleri bir diger nokta rol model
yoneticinin varligidir. Calisanlara kurumsal degerleri aktarmada yoneticinin dnemli bir

rol oynadigin1 ve model alindigini ifade etmislerdir. Bolge Miidiirleri degerleri belirleyen
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ve oncelikli rol model olarak ¢alisanlara aktarani kurum kurucusu olarak gérmektedir.

Kendilerinin de ¢alisanlar1 i¢in rol model islevi gordiiklerini belirtmislerdir.

Yoneticilere, kurumsal degerler sizce kurulusunuza ne tiir katkilar saglar sorusu sorulmus
ve bu soru baglaminda kendilerine literatiir taramasindan elde edilen veriler baglaminda

derlenen asagidaki ifadelere yonelik goriisleri sorulmustur.
Kurumsal degerler:

e Kurumun performansini arttirir

e Kurumun verimliligini artirir

e Kurumun karimi arttirir

e Miisteri memnuniyeti saglar

e (Calisanlarin motivasyonunu arttirir

e Kurumun itibarini gii¢lendirir

e Tiim calisanlarca paylasilan ortak bir inang ve anlayis olusturur
e Paydaslarin sirketle ilgili sahiplenme duygusunu arttirir

e (Calisanlarin kurum hedefleri dogrultusunda etkin ¢aligmasini saglar

Kurumsal degerlerin kuruma sagladig1 katkiya yonelik iist diizey yonetici goriisleri
degerlendirildiginde yoneticilerin bu ifadelere yonelik genel tutumlari olumludur.
Kurumsal degerlerin tiim ¢alisanlarca paylasilan ortak bir inan¢ ve anlayis olusturmasi,
kurum kiiltliriinii gliglendirmesi ve kurumun itibarmi giiclendirmesi yoniinde katkisi
oldugu ifadelerine neredeyse tiim yoneticiler olumlu goriis belirtmislerdir. Kurumsal
degerlerin, calisanlarin sirket hedefleri dogrultusunda etkin c¢aligmasini sagladigi,
kurumun karmi arttirdigini  ve ¢alisanlarin  motivasyonunu  arttirdigi - gortisiine
katilmaktadirlar. Kurumsal degerlerin, paydaslarin sirketle ilgili sahiplenme duygusunu
artirdigl ve miisteri memnuniyeti sagladigr yoniindeki ifadeye ise daha az oranda

katildiklarini belirtmislerdir.

Kurum kiiltiiriiniin payandasini olusturan degerler, kurum i¢inde herkese, birlikte calisma
sonucu erigebilecekleri hedefleri gosterme o hedeflere ulasma i¢in kullanilacak stratejileri
ana noktalarin1 ortaya c¢ikarma, calisanlara giinliikk karar ve davranislarinda bagh

kalmalar gereken asgari miisterekleri gosterme islevine sahiptir (Giirgen, 1997: 165).
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Bireysel ve kurumsal deger sistemlerinin uygunlugu onemlidir. Kurumun amag ve
degerlerinin igsellestirilmesi ve onlara giiclii baghilik en etkili motivasyon aracidir.
I¢sellestirilmenin derecesi kurumsal amaglarla kendi 6zellikleri ve bunlarin bireyin

gereksinin ve degerleriyle olan uygunluguna baghdir (Balay, 2000: 5)

Degerler ile yonetmek gelecegi sekillendirmek icin gerekli olan temel yapi taglarinin bir
araya gelmesini kolaylastirir. Paylasilan degerler vasitasiyla kurum iginde giiven ve

motivasyon artar, alinan karar ve eylemlerin kalitesi artar ( Argiiden, 2004: 19)

"Calisanlarin kurumsal degerleri benimseyip benimsemedigi Olciilmekte mi? Eger
Olciiliiyorsa hangi teknikle Ol¢lilmektedir” sorusunun cevaplart incelendiginde; Tepe
yoneticileri ¢alisanlarin ~ kurumun  degerlerini  benimseyip  benimsemediginin
degerlendirilmesine 6nem verdiklerini altin1 ¢izerek belirtmislerdir. Calisanlarin
kurumsal degerleri benimseyip benimsemediginin  Olcililmesinde  performans
goriigmelerinin ilk siray1 aldig1 ardindan sirasiyla anket ve bire bir goriigme tekniklerinin
geldigini belirtmislerdir. Degerlendirme tekniklerinin tanimini yapmalar1 ve bunlar

hakkinda ayrintili bilgi vermeleri bu konuya verdikleri 6nemi ve ilgiyi gdstermektedir.

Kurumsal deger ifadeleri kurumun lider ve iiyelerinin temel inanglaridir. Psikologlara
gore davranisin amaci ihtiyaclarin karsilanmasidir, degerler de bu ihtiyaglariin
karsilanmasi igin tercih edilen yollar1 ifade eder. Insanlarin ¢ok cesitli ihtiyaglar1 vardir
ve 1 yerindeki davramislar1 {izerinde ¢ok biiyiik etkisi olan psikolojik ve sosyal
ithtiyaclarmi karsilamak iizere yaptiklari se¢imler onlarin degerleridir (Hultman, 2005:

32-44).

Ise yeni baslayan ¢aliganlara kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir bilgilendirme yapilir
m1 sorusuna hep bir agizdan tek bir cevap verilmistir; "Evet". Bunun 6nemine oldukca

inandiklarini belirtmislerdir.

Kurumsal degerler, bir orgiitiin temel amaclarini, ideallerini, standartlarini1 yansitmakta
ve bunlart kurum kimligi ve yonetim felsefesi icerisinde cesitli bigimlerde dile
getirmektedir. Kurumsal degerler ile “Biz kimiz?”, “Neyi temsil ediyoruz?”, “Ulasmak
istenilen hedeflerin neresindeyiz?” sorularinin cevabinin verilmesiyle kurumun temel

amaglarinin, ideallerinin ve standartlarinin ortaya konmasi saglanmaktadir (Erdem, 2007:
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95-108). Bu nedenle ise yeni baslayanlara degerleri tanitmak ve énemi hakkinda bilgi
vermek oldukca onemlidir. Bunun tiim yoneticiler tarafindan bu sekilde dile getirilmesi

kurumun degerlere ne kadar 6nem verdiginin gostergesidir.

Ise yeni baslayan calisanlara kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bilgilendirme hangi
birim tarafindan yapilir sorusuna verilen cevaplar incelendigin de; ise yeni baslayan
calisanlara kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bilgilendirme yapilan birimlerden ilk
siray1 insan kaynaklar1 departmaninin, ikinci sirayi ise egitim biriminin ve yoneticinin
aldig1 goriilmektedir. Hatta yonetici olarak kendilerinin de ise yeni baslayan bir kisiye
uygun ortam yaratildiginda kurumun degerleri hakkinda bilgi verdiklerini sdylemislerdir.
Insan kaynaklar1 birimi ise alman adayn isin icerigiyle ve kurumla ilgili bilgi aldig ilk

noktadir. Bu birimin kurumsal degerleri ise alinan kisiye aktarmasi dnemlidir.

Son olarak, kurumun iist diizey yoneticilerinden c¢alisanlarin kurumsal degerlere yonelik
tutumlarim1 6lgmek ve degerlendirmek icin uygulanacak ankette yer alan ifadeleri
degerlendirmeleri istenmistir. Bu degerlendirme ayni zamanda yoneticilerin kurumsal
degerlere yonelik tutumlarini belirlememize de olanak saglamistir. Asagida verilen 21
tutum ifadeleri tek tek kendilerine okunarak degerlendirme yapmalari i¢in zaman

verilmistir. Bu ifadeler asagidaki gibidir;

e Acikca tanitmlanmis kurumsal degerleri olan bir kurulusta ¢alistyorum.

e Ise alim siirecinde adaylarin kurumsal degerlere uygunlugu dnemlidir.

e Calisanlar kurumsal degerlere uygun davranig sergilerler.

e (Calisanlar kurumsal degerleri is hayatina aktarirlar.

e Kurumsal degerlerimiz ¢alisanlar arasindaki iletisimde olumlu bir katk: saglar.

e Kurumsal degerlerimiz calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisimde olumlu bir
katk1 saglar.

e Kurum ig¢i iletisim faaliyetlerimizde verilen kurumsal mesajlar ile temel
degerlerimiz uyumludur.

e Kurum dis1 iletisim faaliyetlerimizde verilen kurumsal mesajlar ile temel
degerlerimiz uyumludur.

e Kurumsal degerlerimiz olumlu bir kurum kiiltiirli olugturmamizi saglar.
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e Kurumsal degerlerimiz i¢ ve dis tiim paydaslarla olan iletisimimizde olumlu bir
katki saglar.

e Kurum kiiltiirimiizii degerlerimizle uyumlu olacak sekilde gelistirme ¢aligmalari
yapariz.

e Kurumsal degerlerimiz yoneticilerimizce benimsenmistir.

e Kurumsal degerlerimiz yoneticilerimizin tutum ve davraniglarina yonelik bir
“filtre” olarak kullanilir.

e Kurumsal degerlerimiz kurum i¢i iletisim siire¢lerinde yol gostericidir.

e Kurumsal degerlerimiz yonetim davraniglarinda yol gostericidir.

e Kurumsal degerlerimiz kurumsal iletisimin tiim ortam ve araclarina uygulanabilir.

e Kurum i¢i iletisimde ¢alisanlarimiz  kurumsal degerlerimiz  hakkinda
bilgilendirilir.

e Paydaslarimiza yonelik mesajlarimizda kurumsal degerlerimizle tutarli olmaya
0zen gosterilir.

e Kurumsal degerlerimiz iletisim planlarinda (mesaj ve uygulamalarinda) dikkate
alinir.

e Kurumsal degerlerimiz miisteriler ve paydaslarimizin mesajlarimiza inanmalari
ve kurulusumuzu desteklemeleri i¢in ek bir katki saglar.

e Yonetim, ¢alisanlarimizin performansini desteklemek i¢in kurumsal degerlerden

faydalanir

Ust diizey yoneticilerin 21 ifadeye yonelik degerlendirmeleri ardindan verilen bazi
ifadelerin yoneticilerin gorev tanimina ve tepe yoneticilerin kurumsal degerlere yonelik
tutumlarmi  belirlemede uygun olmadigi ve c¢alisanlarin  saglikli  cevap
veremeyebilecekleri gerekgesiyle ¢ikarilmasi gerektigi belirtilmistir. 21 ifade yerine

asagidaki 13 ifadenin ¢alisanlara sorulmasi iizerinde mutabakata varilmistir (EK-1):

e Agcikga tanimlanmis kurumsal degerleri olan bir kurulusta calistyorum.
e Kurumsal degerlerimiz ¢alisanlar arasindaki iletisimde olumlu bir role sahiptir.
e Kurumsal degerlerimiz calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisimde olumlu bir

role sahiptir.
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e Kurum ig¢i iletisim faaliyetlerimizde verilen kurumsal mesajlar ile temel
degerlerimiz uyumludur.

e Kurum dis1 iletisim faaliyetlerimizde verilen kurumsal mesajlar ile temel
degerlerimiz uyumludur.

e (alisanlarimiz kurumsal degerlerimize uygun davranis sergilerler.

e (alisanlarimiz kurumsal degerlerimizi is hayatina aktarirlar.

e Kurumsal degerlerimiz i¢ ve dig tiim paydaslarla olan iletisimimizde olumlu bir
role sahiptir.

e Kurumsal degerlerimiz yoneticilerimizce benimsenmistir.

e Kurumsal degerlerimiz kurum i¢i iletisim siire¢lerinde yol gostericidir.

e Kurumsal degerlerimiz araciligiyla paydaslarimiz mesajlarimiza inanir ve
kurulusumuzu desteklerler.

e Paydaslarimiza yonelik mesajlarimizda kurumsal degerlerimizle tutarli olmaya
0zen gosteririz.

e Kurum i¢i iletisim aracilig1 ile kurumsal degerlerimiz hakkinda bilgilendiriliriz

Calisanlara uygulanacak anketten c¢ikarilan tutum ifadelerinden; “Yonetim,
calisanlarimizin performansini desteklemek icin kurumsal degerlerden faydalanir”, "Ise
alim siirecinde adaylarin kurumsal degerlere uygunlugu oOnemlidir", "Kurum
kiltiriimiizii degerlerimizle uyumlu olacak sekilde gelistirme calismalar1 yapariz",
“Kurumsal degerlerimiz yoneticilerimizin tutum ve davranislarina yonelik bir “filtre”
olarak kullanilir”, “Kurumsal degerlerimiz yonetim davraniglarinda yol gostericidir”,
“Kurumsal degerlerimiz kurum i¢i iletisim siireclerinde yol gostericidir”, bu 6 tutum
ifadesi dogrudan tepe yoneticilerin kurumsal degerlere yonelik tutumlarini belirlemeye
yonelik olarak degerlendirilmistir. Bu a¢idan da mutabakata varilarak yoneticilerden
gelen oOneriler dogrultusunda calisanlara uygulanacak anketten ¢ikarilmistir.
“Calisanlarimiz kurumsal degerlerimize uygun davranis sergilerler” ve “Calisanlarimiz
kurumsal degerlerimizi is hayatina aktarirlar” tutum ifadeleri ¢alisanlara uygulanacak
ankette calisanlar olarak degistirilmistir. “Kurum i¢i iletisimde ¢alisanlarimiz kurumsal
degerlerimiz hakkinda bilgilendirilir” tutum ifadesine yoneticiler daha az oranda olumlu
yanit vermis, bir yonetici ise bu ifadeyle ilgili olarak kararsiz oldugunu belirtmistir.

[fadenin net anlasilmadig1 diisiincesiyle Bu ifade ¢alisan anketinde degistirilerek yukarida
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yer alan 13 maddelik listede de belirtildigi gibi “Kurum igi iletisim aracilig1 ile kurumsal
degerlerimiz hakkinda bilgilendiriliriz” seklinde giincellenmistir. Uzerinde mutabakat
saglanan 13 ifadeye yonelik yonetici goriisleri incelendiginde, yoneticilerin tiimii “Acikca
tanimlanmis kurumsal degerleri olan bir kurulusta ¢alisiyorum” ifadesini onayladiklarini
belirtmistir. Diger ifadelere yonelik goriisler de biiyliik oranda olumludur. Tepe
yonetiminin kurumsal degerlere 6nem verdigi ve bu degerlerin tiim ¢aligsanlar tarafindan
paylasilmasinin 6nemine inandiklar1 verilen agiklamalarda net olarak goriilmektedir.
Kurumsal degeri calisanlara aktarirken insan kaynaklariyla ise alim asamasinda baglayan
stirecte kendilerini rol model olarak 6nemli gordiiklerini belirtmislerdir. Kurumsal
degerlerimiz i¢ ve dis tiim paydaslarla olan iletisimimizde olumlu bir katki saglar tutum
ifadesini 6nemli gordiiklerini belirtmislerdir. Ama caligsanlarin ankete cevaplarken bu
soruyu net olarak anlamayacagini diisiindiiklerini belirtmislerdir. Anketin 6n testinde bu
soru tepe yoneticilerin ¢ekinceleri nedeniyle tekrar degerlendirilmistir. Caligsanlar

anketteki bu tutum ifadesini anlayarak, degerlendiklerini belirtmislerdir.
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2. Anket Arastirmasi Analiz ve Bulgular

Arastirma ile elde edilen veriler SPSS 11.5 istatistik programi ile degerlendirilmistir.
Yapilan analiz sonucunda verilerin normal dagilmadigi belirlendiginden (Tablo 7)
verilerin analizinde frekans dagilimi, t-testinin non-parametrik karsiligt olan Mann-
Whitney U ile tek yonlii varyans analizinin non-parametrik karsilig1 olan Kruskal-Wallis

H testleri kullanilmustir.

Tablo 7. Normal Dagilim Testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic | df Sig. Statistic | df Sig.

Kurumsal degerlere
,219 102 ,000 , 727 102 ,000
yonelik ¢alisan tutumlari

Kurumsal degerlerin
kuruma sagladigi katkiya 227 102 ,000 , 769 102 ,000

yonelik ¢calisan tutumlari

Tablo 7°de goriildiigii tlizere Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile
degerlendirildiginde Kurumsal degerlere yonelik calisan tutumlart dlgegi (p= ,000) ve
Kurumsal degerlerin kuruma sagladig: katkiya yonelik ¢alisan tutumlar1 dlgeginden (p=

,000) elde edilen degerler ,05 in altinda oldugu i¢in normal bir dagilim gostermemektedir.

Kurumsal degerlere yonelik calisan tutumlar1 dlgeginin Skewness degerleri -2,735 ve
,239 iken Kurtosis degerleri 13,326 ve ,474’tlir. Kurumsal degerlerin kuruma sagladig:
katkiya yonelik c¢alisan tutumlar1 Slgeginin Skewness degerleri -1,297 ve ,239 iken

Kurtosis degerleri ,287 ve ,474 tiir.
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2.1. Ornekleme iliskin Genel Veriler

Arastirmaya katilan toplam 102 ¢alisanin (n=102) yas, cinsiyet ve ¢alisma siiresine gore

dagilimlar1 Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8. Caligsanlarin Yas, Cinsiyet ve Caligsma Siiresine Gore Dagilimlart

Calisma Yas Cinsiyet Toplam
Siiresi
Kadin Erkek
0-10 y1l 20-30 Yas 6 11 17
arasl aralig1 % 35,3 % 64,7 % 100,0
30-40 Yas 14 27 41
araligi % 34,1 % 65,9 % 100,0
40-50 Yas 1 2 3
aralig1 % 33,3 % 66,7 % 100,0
Toplam 21 40 61
% 34,4 % 65,6 % 100,0
10-20 y1l 30-40 Yas 8 15 23
arasl aralig1 % 34,8 % 65,2 % 100,0
40-50 Yas 1 17 18
aralig % 5,6 % 94,4 %100,0
Toplam 9 32 41
% 22,0 % 78,0 % 100,0

Tablo 8’de arastirmaya katilanlarin yas, cinsiyet ve calisma siirelerine gore dagilimlari

goriilmektedir. 0-10 y1l arasinda ¢alisan ve 20-30 yas aralifinda olan toplam 17 ¢alisanin
(n=17) % 35,3’ kadm, % 64,7’si erkektir. 0-10 yil arasinda calisan ve 30-40 yas
araliginda bulunan toplam 41 ¢alisanin ( n=41) % 34,1’1 kadin, % 65,9’u erkektir. 0-10

yil arasinda ¢alisan ve 40-50 yas grubunda olan toplam 3 calisanin (n=3) % 33,3’1i kadin
iken, % 66,7’si erkektir.

Sirkette, 10-20 y1l arasinda ¢alisan ve 30-40 yas araliginda olan toplam 23 c¢alisanin
(n=23) % 34,8’1 kadin, % 65,2’si ise erkektir. 10-20 yil arasinda ¢alisan ve 40 ila 50 yas

araliginda olan toplam 18 kisinin (n=18) % 5,6’s1 kadin , % 94,41 ise erkektir.
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Tablo 9. Calisanlarin Egitim Diizeyine Gére Dagilimlart

Egitim Diizeyi n Yo
Lise 4 3,9
Universite 84 82,4
Master 10 9.8
Doktora 4 39
Toplam 102 100,0

Tablo 9’da arastirmaya katilanlarin egitim diizeyine gore frekans dagilimi verilmektedir.
Tabloya gore arastirmaya katilanlarin (n=102) %3,9’u Lise, %82,4’ii Universite (Lisans),

%9,8’1 Master ve %3,9’u ise Doktora egitimi almistir.

Tablo 10. Calisanlarin Calistiklar: Birime Gére Dagilimi

Calisanlarin Cahistiklar:

Birimler n Yo
Medikal 6 5,9
Kurumsal iliskiler 2 2,0
Insan kaynaklar 2 2,0
Finans 1 1,0
Pazarlama 2 2,0
Satis 88 86,3
Etik uyum 1 1,0
Toplam 102 100,0

Tablo 10’da arastirmaya katilanlarin ¢alistig1 birime gore dagilimlar: verilmektedir. Tablo
incelendiginde ¢alisanlarin (n=102) %35,9’u Medikal bdliimiinde, %?2’si Kurumsal
Miskiler boliimiinde, %2’si insan Kaynaklar1 boliimiinde, %1°i Finans béliimiinde, %2’si
Pazarlama boliimiinde, %86,3°1i Satis boliimiinde ve %1°1 Etik Uyum bdéliimiinde ¢alistigi

goriilmektedir.
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Tablo 11. Ise Yeni Baslandiginda Kurum Kiiltiirii ve Degerleri Ile Ilgili Bilgilendirme

Yapilan Calisanlarin Dagilim

n %0
Bilgilendirme yapildi 94 92.2
Bilgilendirme yapilmadi 8 7,8
Toplam 102 | 100,0

Tablo 11°de calisanlara ise yeni basladiklarinda kurum kiiltiiri ve degerleri ile ilgili bir

bilgilendirme yapilip yapilmadigmma yonelik dagilim yer

almaktadir.

Tablo

incelendiginde calisanlarin %92,2°si1 ise yeni basladiklarinda kendilerine kurum kiiltiirii

ve degerleri ile ilgili bir bilgilendirme yapildigini, %7,8°1 ise bir bilgilendirme

yapilmadigini belirtmistir.

Tablo 12. Calisanlara Ise Yeni Basladiklarinda Kurum Kiiltiirii ve Degerleri Ile Ilgili Bir

Bilgilendirme Yapan Birime Yénelik Dagilim

Kurum Kiiltiirii ve Degerleri ile ilgili
Bilgilendirmeyi Yapan Birim n Yo
Insan Kaynaklar 45 44,1
Kurumsal Iliskiler 4 3,9
Egitim 25 24,5
Y oOnetici 20 19,6
Toplam 94 92,2
Missing | O 8 7,8
Toplam 102 | 100,0

Tablo 12°de calisanlara ise yeni bagladiklarinda kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili

bilgilendirme yapan birimlere yonelik dagilim yer almaktadir.
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Calisanlarin %44,1°1 ise yeni bagladiklarinda kendilerine kurum kiiltiirii ve degerleri ile
ilgili bilgilendirmenin insan Kaynaklari Béliimii tarafindan, %3,9’u Kurumsal Iliskiler
Boliimii tarafindan, %24,5’1 Egitim Boliimii tarafindan, %19,6’s1 ise yonetici tarafindan

yapildig1 yanitin1 vermistir.

2.2. Kurumsal Degerlere Yonelik Calisan Tutumlarinin Dagilimm

Tablo 13. Kurumsal Degerlere Yonelik Tutum Maddelerine Ait Betimsel Istatistikler

Tutum ifadeleri N Ort. Std.

sapma

Acikea tanimlanmig kurumsal degerleri olan bir kurulusta

102 4,79 ,533

calistyorum.

Kurumsal degerlerimiz ¢alisanlar arasindaki iletisimde olumlu bir

102 4,63 ,612

role sahiptir.

Kurumsal degerlerimiz ¢aliganlar ile misteriler arasindaki

102 4,55 ,501

iletisimde olumlu bir role sahiptir.

Kurum i¢i iletisim faaliyetlerimizde verilen kurumsal mesajlar ile

102 4,61 ,600

temel degerlerimiz uyumludur.

Kurum dis1 iletisim faaliyetlerimizde verilen kurumsal mesajlar

102 4,62 ,630

ile temel degerlerimiz uyumludur.

Calisanlarimiz kurumsal degerlerimize uygun davranis

102 4,64 ,642

sergilerler.

Calisanlarimiz kurumsal degerlerimizi is hayatina aktarirlar. 102 4,66 ,621

Kurumsal degerlerimiz i¢ ve dig tiim paydaslarla olan

102 4,59 ,694

iletisimimizde olumlu bir role sahiptir.

Kurumsal degerlerimiz yoneticilerimizce benimsenmistir. 102 4.64 642
b 2

Kurumsal degerlerimiz kurum i¢i iletisim siireclerinde yol

102 4,52 ,656

gostericidir.

Kurumsal degerlerimiz araciligtyla paydaslarimiz mesajlarimiza

102 4,43 , 738

inanir ve kurulusumuzu desteklerler.

Paydaslarimiza yonelik mesajlarimizda kurumsal degerlerimizle

102 4,69 ,580

tutarli olmaya 6zen gosteririz.

Kurum igi iletigim aracilig1 ile kurumsal degerlerimiz hakkinda

102 4,64 ,657

bilgilendiriliriz.
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Tablo 13°de 6lgek maddelerine iliskin ortalama ve standart sapma verilmistir. Olgekten
alinabilecek en yiiksek skor 65 puandir. Olgegin Mean (aritmetik ortalama) skoru ise

59,99 puandir. Buna gore katilimcilarin kurumsal degerlere yonelik tutumlari olumludur.

2.3. Kurumsal Degerlere Yonelik Cahsan Tutumlari ile Calisanlarin Yas, Cinsiyet,
Egitim Diizeyi, Calisma Yih, Cahsilan Birim Ve Cahlisilan Birimdeki Pozisyona Gore

Analizi

Kurumsal degerlere yonelik calisan tutumlarinin ¢alisanlarin demografik verilerine gore
anlaml bir fark olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla Kruskal-Wallis H ve Mann-

Whitney U testleri uygulanmistir.

Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlari ile
yas gruplart (X’= 2,635, df=2, p= ,268), egitim diizeyi (X'= 3,036, df=3, p= ,386),
calisilan birim ()(22 5,992, df=6, p= ,424) ve calisilan birimdeki pozisyon ()(22 4,816,

df=3, p=,186) arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.

Mann-Whitney U testi sonucuna gore ise cinsiyet (U=955,5, p= ,353) ve calisma yili
(U=1244, p=,964) arasinda anlaml1 bir fark bulunamamustir.

2.4. Kurumsal Degerlere Yonelik Cahsan Tutumlari ile Cahsanlara Ise Yeni
Basladiklarinda Kurum Kiiltiirii Ve Degerleri ile Tlgili Bir Bilgilendirme

Yapilmasina Gore Analizi

Kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlarinin c¢aligsanlara ise yeni basladiklarinda
kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir bilgilendirme yapilmasina gore farklilik gosterip
gostermedigi analiz edilmistir. Mann-Whitney U testi sonucuna gore (U=234, p=,073)

iki degisken arasinda anlamli bir fark bulunmamastir.
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2.5. Cahsanlarin, Sirketin Kurumsal Degerlerini Dogru ifade Etmelerine Yonelik

Dagilimlan

Tablo 14. Calisma Siiresine Gére Calisanlarin Kurumsal Degerleri Dogru Ifade

Etmelerine Yonelik Dagilim

Calisma Siiresi

Kurumsal Degerler 0-10 Y1l aras1 10-20 Y1l aras1

Var Yok Toplam Var Yok Toplam

(%) (%) (n) (%) (%) (m)
Rekabetgilik 6,0 55,0 61 4,0 37,0 41
*Diiriustlilk 59.8 1,2 61 40,2 0,8 41
Odaklanma 7,8 532 61 52 358 41
Liderlik 15,5 45,5 61 10,5 30,5 41
*Miikemmellik 544 6,6 61 36,6 4,4 41
Sosyal Sorumluluk 18,5 425 61 12,5 28,5 41
Samimiyet 10,2 50,8 61 6,8 34,2 41
Miitevazilik 5,4 55,6 61 3,6 374 41
Adil olma 16,1 449 61 10,9 30,1 41
*Insana Saygi 58,6 2,4 61 394 1,6 41

Basinda * isareti bulunan degerler sirketin gercek kurumsal degerleridir.

Calisanlardan, bir dizi kurumsal deger seti arasindan kendi kuruluglarina ait degerleri
siralamalart istenmistir. Toplam 10 deger arasindan hangilerinin, ¢alisilan sirkete ait

oldugu sorulmustur.

0-10 yildir ¢alisanlarin (n=61) %55°1, 10-20 yil arasinda calisanlarin (n=41) % 37’si
sirketlerinin rekabetcilik adi altinda bir kurumsal degerlerinin olmadigim1 ifade

etmektedirler.

0-10 yildir ¢alisanlarin %59,8°1, 10-20 yildir calisanlarin ise %40,2’si ise sirketlerinde
diiriistliik adi altinda bir kurumsal degerleri oldugunu ifade etmektedir. 0-10 yildir
calisanlarin %53,2’si, 10-20 yildir ¢calisanlarin %35,8°1 sirketlerinde odaklanma diye bir

kurumsal deger olmadig: yanitini verirken 0-10 yildir ¢alisanlarin %7,8’1 ve 10-20 yildir
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calisanlarin %5,2’si ise sirketlerinde odaklanma diye bir kurumsal degerlerinin oldugu

yanitini vermistir.

Bir sonraki ifadeye verilen cevaplar incelendiginde 0-10 yildir ¢calisanlarin %45,5’1 ve
10-20 yildir ¢alisanlarin %30,5°1 sirketlerinde liderlik adi altinda bir kurumsal deger
olmadigini belirtirken 0-10 yildir ¢alisanlarin %15,5°1, 10-20 yildir ¢alisanlarin %10,5°1
ise sirketlerinde liderlik ad1 altinda bir kurumsal deger oldugunu belirtmistir. Bir diger
ifade olan miikemmellik degerine verilen cevaplar incelendiginde 0-10 yildir calisanlarin
%6,6’s1, 10-20 yi1l arasinda g¢alisanlarin %4,4’1 sirketlerinin milkemmellik diye bir
kurumsal degerleri olmadigini belirtirken ayni1 ifadeye 0-1 yildir ¢alisanlarin %54,4°0 ve
10-20 yildir ¢alisanlarin ise %36,6’s1 bdyle bir kurumsal degerleri oldugu yanitim

vermistir.

Sosyal sorumluluk degerine verilen cevaplarin dagilimi ise su sekildedir: 0-10 yildir
calisanlarin %42,5 ve 10-20 yildir ¢alisanlarin %28,5°1 sirketlerinde sosyal sorumluluk
ad1 altinda bir kurumsal degerleri olmadigini belirtirken 0-10 yildir ¢alisanlarin %18,5’1
ve 10-20 yildir ¢alisanlarin ise %12,5°1 ise sirketlerinde sosyal sorumluluk ad1 altinda bir

kurumsal degerleri oldugunu belirtmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlardan sirketlerinin samimiyet adi altinda bir kurumsal
degerleri olmadigini sdyleyenleri %50,8’1 0-10 yil aralifinda calisanlardan olusurken
%34,2’s1 10-20 y1l araliginda ¢alisanlardan olusmaktadir. Ayrica ayni maddeye olumlu
yanit veren ¢alisanlarin %10,2’si 0-10 y1l aralifinda ve %6,8’1 ise 10-20 y1l araliginda
calisanlardan olugsmaktadir. Arastirma yapilan sirkette 0-10 yildir ¢alisanlarin %55,6’s1,
10-20 yildir calisanlarin %37,4°{ sirketlerinin miitevazilik diye bir kurumsal degerleri
olmadig1r yoniinde cevap verirken 0-10 yildir ¢alisanlarin %5,4 ve 10-20 yildir

calisanlarin ise %3,6’s1 boyle bir kurumsal degerleri oldugu yoniinde cevap vermektedir.

Adil olma degerine verilen cevaplar incelendiginde 0-10 yildir ¢calisanlarin %44,9’u ve
10-20 yildir ¢alisanlarin %30,1°1 sirketlerinde boyle bir kurumsal deger bulunmadig:
yoniinde cevap verirken 0-10 yildir ¢alisanlarin %16,1°1 ve 10-20 yildir ¢calisanlarin da
%10,9’u sirketlerinde boyle bir kurumsal degere bulundugu yoniinde cevap vermektedir.
Insana saygi degeri ile ilgili verilen yanitlar incelendiginde 0-10 yildir calisanlarin

%2,4’1, 10-20 yildir ¢alisanlarin %1,6’s1 sirketlerinde bdyle bir kurumsal deger
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bulunmadigi yoniinde yanit verirken 0-10 yildir ¢alisanlarin %58,6 s1 ve 10-20 yildir
calisanlarin ise %39,4°1 sirketlerinde boyle bir kurumsal deger bulunmadigi yoniinde

yanit vermektedir.

Tablo 15. Ise Yeni Baslandiginda Kurum Kiiltiirii ve Degerleri Ile Ilgili Bilgilendirme
Yapilan Calisanlarin Kurumsal Degerleri Dogru Ifade Etmesine Yonelik Dagilim

Calisanlara Kurumsal Degerler

Kurum Kﬁlﬁ'jrﬁ Diiriistliik Miikemmellik Insana saygi

ve Degerleri ile

figili Var Yok Var Yok Var Yok

Bilgilendirme

Yapilmas

Bilgilendirme 93 1 86 8 92 2

Yapildi %98,9 %I1,1 %091,5 %38,5 %97.,9 %2,1

Bilgilendirme 7 1 5 3 6 2

Yapilmadi %87,5 %12,5 62,5 %37,5 %75,0 %25,0

Toplam 100 2 91 11 98 4
%98,0 %2,0 %89,2 %10,8 %96,1 %3.,9

Tablo 15’te ise yeni basladiklarinda kendilerine kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir
bilgilendirme yapildigini ifade eden ¢alisanlarin (n=94) % 98,9’u, sirketin kurumsal
degerleri olarak sunulan on deger arasindan diiriistliik degerinin, sirketin kurumsal
degerlerinden biri oldugunu, % 91,5’1 milkemmeliyet adi altinda bir kurumsal
degerlerinin oldugunu, % 97,9’u, insana sayginin, calistiklar sirketin degerlerinden biri

oldugunu ifade etmektedirler.

Tablo 15°te de yer aldig1 gibi, calisanlara ise yeni basladiklarinda sirketin kurumsal
degerleri hakkinda bir bilgilendirme yapildiginda galisanlar, bir¢ok deger arasindan

sirketlerinin kurumsal degerlerini dogru bir sekilde ifade edebilmektedirler.
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2.6. Calisanlarin, Kurumsal Degerleri Aktarmada Kullamlan Kurumsal iletisim

Araclarimin Etkililigine Yonelik Dagilimlar:

Tablo 16. Kurumsal Degerlerin Calisanlara Aktarilmasinda Kullanilan Kurumsal

Iletisim Araclarinin Etkililigine Yonelik Dagilim

Aktarmada Aktarmada Kullanildx
fletisim araglary | Kullamimadi
Cok Etkili | Ne Etkili Etkisiz | Hic Etkisi
Etkili Ne Etkisiz Yok
f f f f f f
Yo Yo Yo %0 Yo %

E-posta 62 5 31 4 - -

60,8 4,9 30,4 3,9 - -
Duyuru panolar 74 2 9 13 2 2

72,6 2,0 8,8 12,7 2,0 2,0
Intranet 41 12 37 9 3 -

40,2 11,8 36,3 8,8 2,9 -
Kurumsal web sitesi 39 15 36 9 3 -

38,2 14,7 35,3 8,8 2,9 -
Toplantilar 26 43 32 1 - -

25,5 422 31,4 1,0 - -
Sosyal etkinlikler 61 21 14 4 2 -

59,8 20,6 13,7 3,9 2,0 -
Kurum i¢i gazete, 40 13 36 12 1 -
dergi, brosiir, el 38,9 12,7 353 11,8 1,0 -
kitab1 vb. yayinlar
Oryantasyon egitimi 52 26 21 2 - 1

51,0 25,5 20,6 2,0 - 1,0
Yonetici demecleri 35 44 23 - - -

343 43,1 22,5 - - -

Tablo 16’da kurumsal degerlerin ¢alisanlara hangi kurumsal iletisim araglar1 ile
aktarildigina yonelik dagilim goriilmektedir. Tablo incelendiginde ¢alisanlarin %60,8’1
kurumsal degerlerin aktarilmasinda e-postanin kullanilmadigini belirtmistir. E-postanin

kurumsal degerlerin aktarilmasinda kullanildigin1 belirten calisanlarin (n= 40) %4,9’u
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cok etkili oldugunu, %30,4’1 etkili ve %3,9’u ise ne etkili ne etkisiz oldugunu

sOylemistir.

Calisanlarin  %72,6’s1  duyuru panolarinin  kurumsal degerlerin aktarilmasinda
kullanilmadigini belirtmistir. Duyuru panolarinin kullanildigin1 belirten ¢alisanlarin
(n=28) %2’si ¢ok etkili, %8,8°1 etkili, %12,7’s1 ne etkili ne etkisiz, %2’si etkisiz ve yine

%2’si kesinlikle etkisiz oldugu cevabini vermistir.

Calisanlarin = %40,2°si  intranetin  kurumsal degerleri aktarmada kullanilmadigini
belirtmistir. Intranetin kullanildigini belirten c¢alisanlarin (n=61) %11,8’1 ¢ok etkili,

%36,3’1 etkili, %8,8’1 ne etkili ne etkisiz, %2,9’u ise etkisiz oldugu yanitin1 vermistir.

Calisanlarin = %38,2’si  kurumsal web sitesinin kurumsal degerleri aktarmada
kullanilmadigin1 belirtmistir. Kurumsal web sitesinin kurumsal degerleri aktarmada
kullanildigint belirten ¢alisanlarin (n=63) %14,7’si ¢ok etkili, %35,3’ii etkili, %8,8’1 ne

etkili ne etkisiz ve %2,9’u etkisiz oldugunu belirtmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %25,5°1 toplantilarin kurumsal degerleri aktarmada
kullanilmadigimi belirtmistir. Toplantilarin kurumsal degerleri aktarmada kullanildigini
belirten ¢alisanlarin (n=76) %42,2’si1 ¢ok etkili, %31,4’i etkili, %1 ise ne etkili ne etkisiz

oldugu yanitin1 vermistir.

Calisanlarin %59,8’1 sosyal etkinliklerin kurumsal degerleri aktarmada kullanilmadigini
belirtirken calisanlarin (n=41) %20,6’s1 aktarmada ¢ok etkili oldugunu, %13,7’si etkili

oldugunu, %3,9’u ne etkili ne etkisiz oldugunu ve %?2’si ise etkisiz oldugunu belirtmistir.

Bir diger madde olan kurum i¢i gazete, dergi, broslir, el kitab1 vb. yayinlar ifadesine
verilen yanitlar incelendiginde ¢alisanlarin %38,9’u kurum i¢i gazete, dergi, brosiir, el
kitab1 vb. yaymnlarin kurumsal degerleri aktarmada kullanilmadigini belirtmislerdir.
Calisanlarin (n=62) %12,7’si kurum i¢i gazete, dergi, brosiir, el kitab1 vb. yayinlarin
kurumsal degerleri aktarmada ¢ok etkili oldugunu, %35,3’1 etkili oldugunu, %11,8’1 ne

etkili ne etkisiz oldugunu, %1 ise etkisiz oldugunu belirtmistir.

Calisanlarm  %51°1  oryantasyon egitiminin  kurumsal degerleri aktarmada

kullanilmadigini  belirtmistir. Calisanlarin  (n=50) 9%25,5’1 oryantasyon egitiminin
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kurumsal degerleri aktarmada cok etkili oldugunu belirtirken, %20,6’s1 etkili oldugunu,

%?2’si1 ne etkili ne etkisiz oldugunu, %1°1 ise hi¢ etkisinin olmadigini belirtmistir.

Son olarak calisanlarin %34,3°li yonetici demeglerinin kurumsal degerleri aktarmada

kullanilmadig1 yanitin1 vermistir. Arastirmaya katilan calisanlarin (n=67) %43,1°1

yonetici demeglerinin kurumsal degerleri aktarmada ¢ok etkili oldugu, %22,5’ise etkili

oldugu cevabini vermistir.

2.7. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladig1 Katkiya Yonelik Calisan Tutumlari

Tablo 17. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladigi Katkiya Yonelik Calisan Tutumlar

Maddelerine Ait Betimsel Istatistikler

Std.
Tutum ifadeleri N Ort. sapma
Kurumsal degerler, kurumun performansini arttirir 102 3,77 1,495
Kurumsal degerler, kurumun verimliligini arttirir 102 385 1.505
Kurumsal degerler, kurumun karin1 arttirir 102 3,63 1,448
Kurumsal degerler, miisteri memnuniyeti saglar
102 3,69 1,515
Kurumsal degerler, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir 102 387 1.474
Kurumsal degerler, kurumun itibarim gii¢lendirir 102 4,13 1,480
Kurumsal degerler, kurumun kiiltiiriinii gliglendirir 102 4,11 1,495
Kurumsal degerler, tiim ¢alisanlarca paylasilan ortak bir inang
102 3,91 1,605
ve anlayis olusturur
Kurumsal degerler, paydaslarin sirketle ilgili sahiplenme
102 3,93 1,550
duygusunu arttirir
Kurumsal degerler, ¢alisanlarin kurum hedefleri dogrultusunda
. . 102 3,89 1,560
etkin ¢alismasini saglar
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Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik ¢alisan tutumlar1 6lgeginden
alinabilecek en yiiksek skor 50 puandir. Olgegin Mean (aritmetik ortalama) skoru ise
38,7843 puandir. Buna gore katilimcilarin 6lgege yonelik tutumlar1 olumludur. Bir baska
ifade ile ¢alisanlarin kurumsal degerlerin kuruma sagladig1 katkiya yonelik tutumlari

olumludur.

Kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik ¢alisan tutumlari ile “yas, ¢alisilan
birimdeki pozisyon ve igse yeni baslandiginda kurum Kkiiltirii ve degerleri ile ilgili
bilgilendirme yapilmasi degiskenleri arasinda, Tablo 18, Tablo 19, Tablo 20’de

gosterildigi gibi anlamli fark bulunmustur.

Tablo 18. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladigi Katkiya Yonelik Caligan Tutumlarinin
Yasa gore Kruskal Wallis H- Testi Sonucu

Yas n SwraOrt Sd Y P Anlamh Fark
Gruplari

20-30 yas 17 68.50 2 7.060  0.29 30-40 yas - 20-30 yas
30-40 yas 64 47.11

40-50 yas 21 51.12

Tablo 18 incelendiginde kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik ¢alisan
tutumlari, ¢alisanlar arasinda yasa gore anlamli bir fark (p=0,029) gostermektedir. Yas
gruplar1 arasinda goézlenen anlamli farkin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini ortaya
cikarmak amaciyla yas gruplarmin ikili kombinasyonlari {izerinden Mann-Whitney U
Testi uygulanmistir. Farkin kaynaginin 30-40 yas ile 20-30 yas arasinda ve 30-40 yas

yoniinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmaistir.
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Tablo 19. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladigi Katkiya Yonelik Calisan Tutumlarinin
Calwsilan Birimdeki Pozisyona Goére Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Calsilan n SwraOrt Sd P Anlamh Fark

Birim

Yonetici 4 53.13 3 8.761  0.033

Ila¢ miimessili 87 48.36 Uzman — la¢
miimessili

Uzman 9 73.39

Diger 2 86.50

Tablo 19 incelendiginde kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik calisan
tutumlari, ¢alisilan birimdeki pozisyona gore anlamli bir fark (p=0,033) gdstermektedir.
Calisilan birimdeki pozisyonlar arasinda gozlenen anlamli farkin hangi pozisyondan
kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak amaciyla pozisyonlarin ikili kombinasyonlari izerinden
Mann-Whitney U Testi uygulanmistir. Farkin kaynagmin Uzman-ilag miimessili arasinda

ve Uzman yoniinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 20. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladigi Katkiya Yonelik Calisan Tutumlarinin
Kurum Kiiltiirii ve Degerleri Ile Ilgili Bilgilendirme Yapilmasi Durumuna Gore Mann-

Whitney U Testi Sonucu

Kurum Kiiltiirii ve degerler ile n Sira Sira U p
ilgili bilgilendirme yapilmasi Ortalamasi Toplamm

Bilgilendirme yapildi 94 53,81 5058,50 158,500 ,007
Bilgilendirme yapilmadi 8 24,31 194,50

Tablo 20 incelendiginde ise yeni baslandiginda calisanlara sirketin kurum kiiltiiri ve
degerleri ile ilgili bilgilendirme yapilmasi ile kurumsal degerlerin kuruma sagladig
katkiya yonelik calisan tutumlar1 arasinda p=0,007 diizeyinde anlamli farklilik
bulunmustur. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, kurumsal degerlere yonelik tutumlar,
bilgilendirme yapilan ¢alisanlar yoniinde farkli ortalamalara sahiptir (U=158,500, p =
,007).

118



Tablo 21. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladigi Katkiya Yonelik Calisan Tutumlarinin

Calisma Stiresine Gore Mann-Whitney U Testi Sonucu

Calisma siiresi n Sira Sira U P

Ortalamas1  Toplam

0-10 Y1l aras1 61 54,30 3312,50 1079,500 ,242
10-20 Y1l arasi 41 47,33 1940,50

Tablo 21 incelendiginde de goriildiigii lizere kurumsal degerlerin kuruma sagladig:
katkiya yonelik calisan tutumlar1 ile calisma siiresi arasinda anlamli bir fark

bulunamamastir.
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Besinci Boliim

Sonug, Tartisma ve Oneriler

1. Sonuc¢

Isletmeler, belirli sosyo-kiiltirel ya da ekonomik ¢evrelerde kurulurlar. iginde
bulunduklar1 gevresel etkilerin en dinamik unsurlarindan birisi de stiphesiz kiiltiirdiir.
Isletmeciligin geliserek boyutlarinin sinir Stesi bir konuma gelmesi, kitle iletisim ve bilgi
teknolojisi araclarinin yayginlik kazanmasi, kiiresellesmenin genisleyen boyutu, gecmiste
yerel ve bolgesel olan pazar rekabetinin de kiiresellesmesi, ¢cok uluslu isletmelerin
kurulmasi ve ¢ok farkl kiiltiirel ortamlarda is yapma zorunlulugunun dogmasi, kiiltiiriin

kurumlarin (isletmelerin) yonetimindeki 6nemini arttirmistir (Caglar, 2001: 125-148).

Calisanlar isletmenin temel degerlerini kurumun ilgili ¢evrelerine yansitabilir ve kurumu,
dolayistyla da markanin vizyonunu temsil ederler. Bu baglamda gerceklestirilen arastirma
ile, kurumsal degerlerin belirlenmesi ve calisanlara aktarilmasi siirecinde kurumsal
degerlere yonelik ¢alisan tutumlari, kurumsal degerleri aktarmada kullanilan kurumsal
iletisim araglarinin etkililigi ve kurumsal degerlerin kuruma sagladig: katkiya yonelik

calisanlarin tutumlar1 ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir.

2. Tartisma

Arastirmaya katilan ¢alisanlara uygulanan kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlari
Olceginden elde edilen sonuca gore calisanlar kurumsal degerlere yonelik olumlu tutuma
sahipler. Calisanlarin kurumsal degerleri bilmesi ve benimsemesi, is gérme bigimleri,
gerek kendi aralarinda gerekse paydas ve miisterileri ile olan iliski ve iletisim bigimlerini
olumlu etkiliyor. Dolayisiyla bu durum kurumun algilanan imaj ve itibarina da olumlu

katk1 sagliyor.

Calisma siiresine gore calisanlarin kurumsal degerleri dogru ifade etmelerine yonelik
dagilim incelendiginde sirketin li¢ temel degerinin de on yila kadar ¢aligma siiresine sahip

olan calisanlarca dogru ifade edildigi goriilmiistiir. Bunun nedeni kurum kiiltiiri ve
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degerlerinin Oneminin son donemde isletmelerce daha fazla farkina varilmasidir.
Siirdiirtilebilir bir yap1 i¢in dogru kiiltiire dogru ¢alisanin istihdaminin gerekli oldugu
anlagilmistir. Calisan degerleri ile kurumsal degerler uyum saglamaz ise is ortaminda
direng ve psikolojik ¢atisma ¢ikar, bu durum da sirketin gelecegini tehdit eder. Kendini
is ortaminda mutlu hisseden ¢alisan daha uyumlu olur, kendisini isletmenin bir pargast,
ailenin bir ferdi olarak goriir. Boylece daha verimli bir ¢alisma ortami elde edilir. Bu
durum bir isletmenin verimliligi, kar1 ve itibar1 gibi konularda 6nemli bir destek unsuru
olusturur. Calisanlar bir pozisyona bagvuru yapmadan 6nce ¢alisacaklar1 kurum hakkinda
en temel veriyi o kurumun temel degerleri hakkinda bilgi sahibi olmakla elde ederler. Ise
yeni baslayanlarin kendilerini nasil bir ¢aligma ortaminin bekledigini anlamalarinin bir
yolu da kurumsal degerler hakkinda bilgilendirilmeleridir. Gerek insan kaynaklar
gerekse kurumsal iletisim alaninda yasanan diisiinsel ve teknolojik gelismeler son
donemde konunun 6nemini tekrar ortaya koymaktadir. Buradan hareketle aragtirmaya
konu olan sirkette kurumsal degerlerin on yila kadar olan, gérece yeni sayilabilecek
calisanlarca daha dogru ifade edilmesinde sozii edilen son donem gelismelerinin etkisi

oldugu diisiiniilmektedir.

Deger kavrami, birey temelinde ele aldigimizda kisinin amag ve eylemlerine rehberlik
eden bir olgu olarak karsimiza ¢ikarken, yonetim temelinde ise kurumun var olus amaci,
uygulama ve stratejilerinin belirlenmesine yon veren bir kavramdir diyebiliriz. Kurum
kiiltiirii ile ilgili yapilan ¢aligmalar, kurum kiiltiirinlin tanimlanmasinda kilit 6gelerin
kurumlarim temel deger sistemleri tiim ¢alisanlarca paylasilan degerler oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin sahip oldugu bireysel ya da toplumsal degerlerle Grtiisen
kurumsal degerlerin, daha kolay benimsendigi, kurumsal biitiinlesme, kurumsal
vatandashik ve marka el¢iligi bilincinin olugsmasina katki sagladigr bilinmektedir.
Arastirmaya konu olan sirketin kurumsal degerleri olan “Diiriistliik-Miikemmellik-Insana
sayg1” calisanlarin bireysel degerlerine de yakin kavramlar olabileceginden ¢alisanlarca

benimsenmesi siireci daha kolay gergeklesmistir denilebilir.

Bir kurumsal deger sisteminin devam ettirilebilmesi ic¢in {i¢ temel fonksiyon
gerekmektedir: yeni iiyelerin kurum kiiltiiriine 6nceden hazirlanmasi, temel kurumsal
degerlerin yeni liyelere aktarilmasi, var olan kurumsal sistemin devaminin saglanmasi ve

desteklenmesi (Vurgun ve Oztop, 2011: 217-230). Arastirma sonucunda da goriildiigii
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tizere, ¢alisanlarin neredeyse tamami kurumsal degerlerini dogru ifade edebilmektedir.
Ciinkii ise yeni basladiklarinda kendilerine kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir
bilgilendirme yapilmaktadir. Bu bilgilendirme sirketin insan kaynaklar1 departmani
tarafindan gergeklestirilmektedir. insan kaynaklar1 departmaninin gérevi sadece ise alim-
isten ¢ikarma, performans degerlendirme gibi etkinlikler degil, ayn1 zamanda kurumun
varolus amacini agiklayan temel degerleri ve onun sekillendirdigi kurum kiiltiiriiniin
stirdiiriilebilmesini de desteklemektir. Kurum kiiltiirii ve degerlerinin ise yeni baslayan
liyelere aktarilmasinin avantajlar1 ise sunlardir: ¢alisanlar icinde bulunduklar1 kuruma
daha kolay adapte olabilmekte, kurum kiiltiirii ve degerlerini kendilerinden sonra sirkete
katilan calisanlara da aktarabilmekte, arzu edilen kurumsal yap1 ve ig gorme bi¢imleri
pratige dokiilmekte, bu kiiltiirel yap1 tiim paydaslara aktarilabilmekte ve kurum agisindan

stirdiiriilebilir bir yap1 olusturulabilmektedir.

Bir isletmenin kiiltiirii, girisimeinin deger sisteminden ve bu degerleri giiclendiren, yayan,
baglayan ve 6zetleyen semboller, adetler ve bir kiiltiirel agdan olusur. Basarili sirketlerde
yonetimin, temel degerleri kurum tabanina kadar iletmesi ve temel degerleri herkesin
bilmesi ve paylasmasi ise kusursuzluga giden yolda insanlar i¢in esas 6zendiricidir
(Kayalar ve Aytar, 2012: 47-64). Ilag sirketinde gerceklestirilen calismada da kurumsal
degerlerin sirketin kurucusu tarafindan belirlendigi ve kuruma kazandirildig:

belirlenmistir.

Ise yeni baslandiginda kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bilgilendirme yapilan
calisanlarin tamamina yakini kurumsal degerleri dogru ifade etmistir. Buradan hareketle

sirketin bilgilendirme ¢alismas1 bagarilidir denilebilir.

Yoneticilerle yapilan goriismeden elde edilen sonuca gore sirkette ¢alisanlarin kurumsal
degerleri benimseyip benimsemedigi dl¢lilmektedir. Bu baglamda kullanilan yontem ise

performans goriismeleridir.

Bireysel ve kurumsal degerler, yoneticilerin bireysel ve kurumsal basariya iligkin
algilarina, calisanlarla iligki ve iletisimlerine, karar alma siireclerine, sorunlar algilama
bigimi ve problem ¢ézme yontem ve becerilerine etki etmektedir. Arastirmada {ist diizey
yoneticilerin sirketlerinin kurumsal degerlerini dogru olarak ifade edebildikleri

belirlenmistir.
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Calisanlara, kurumsal degerlerin aktarilmasinda e-posta, duyuru panolari, intranet,
kurumsal web sitesi, toplantilar, sosyal etkinlikler, kurum i¢i gazete-dergi-brosiir-el kitab1
ve benzeri yayimlar, oryantasyon egitimi ve yonetici demegleri arasinda hangi kurumsal
iletisim aracinin daha etkili oldugu soruldu ve ad1 gecen araclardan yonetici demecleri 6n
plana ¢ikti. S6zii edilen kurumsal iletisim araglarindan yonetici demeglerinin ¢aliganlarca
daha etkili bulunmasmin sebebi yoneticilerin calisanlarla olan iletisimlerinin giicii,
yoneticilerin kurumsal degerleri igsellestirerek yazili ve sozlii mesajlarinda bunu
yansitmalar1 ve ¢alisanlarin yoneticilerinin mesajlarin1 énemsemesi olarak diisiintilebilir.
Calisanin dikey hiyerarsik yapida gelen mesaji1 daha kolay benimsedigi varsayilabilir. Bu
durum Tiirk is kiltlirii ve toplumsal yapiya uygun bir durum sergiler. Her ne kadar
arastirma yapilan sirket yabanci bir sirket olsa da ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin Tiirk
olmasinin bu sonucu ortaya cikardigr diisiiniilmektedir. Bu c¢alismada yoneticilerle
yapilan goriismede kurumsal degerlerin c¢alisanlara aktarilmasinda st diizey
yoneticilerce en etkili oldugu diisliniilen kurumsal iletisim araci dogrudan iletisimdir

(toplanti, gériisme vb.). Bu sonug ile ¢alisanlardan elde edilen sonug tutarlidir.

Calisanlarin, kurumsal degerlerin kuruma sagladigi katkiya yonelik tutumlar: olumludur.
Kurumsal degerlerin kurumun itibarim1 giiclendirdigi yoniindeki ifade en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Dogru belirlenmis ve tiim c¢alisanlarca benimsenmis kurumsal
degerler isletmenin gerek yoOnetim bigimine gerekse de i¢c ve dis paydaslariyla
gerceklestirdigi tiim iletisim faaliyetlerine yansimaktadir. Boylece isletmenin disaridan
daha olumlu algilanmasini saglamakta, yani kurumun itibarina da olumlu etki etmektedir.
Yéneticiler ile yapilan gériismede de benzer sonu¢ cikmistir. Ust diizey yoneticiler,
kurumsal degerlerin tiim calisanlarca paylasilan ortak bir inan¢ ve anlayis olusturmasi,
kurum kiiltiirtinii giiclendirmesi ve kurumun itibarmi giiclendirmesi yoniinde katki

sagladigini belirtmistir.

Katilimecilardan 30-40 yas arasi olanlarin kurumsal degerlere yonelik tutumlar1 daha
olumludur. Bunun sebebi ¢alisma yili arttikca kuruma olan aidiyet duygusunun artmasi
ve kurumsal degerlerin oneminin daha fazla farkina varilarak benimsenmesi oldugu

diistiniilmektedir.
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Uzman kadrosunda ¢alisanlarin kurumsal degerlere yonelik tutumlari ilag miimessillerine
oranla daha olumludur. ila¢ miimessilleri sahada calistiklar1 i¢in sonucun bu sekilde

ciktig1 diisiintilmektedir.

Ise yeni baslandiginda sirketin kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bilgilendirme yapilan
calisanlarin kurumsal degerlere yonelik tutumlari, bilgilendirme yapilmayan calisanlara
oranla daha olumludur. Bilgilendirme sayesinde calisanlar {iyesi olduklar1 isletmenin
amaci, misyonu, vizyonu, yonetim anlayisi ve hizmet anlayis1 gibi temel konularda fikir
sahibi olmakta, bu da onlarin bu degerleri benimseme ve is hayatina aktarmasinda katki

saglamaktadir.

Kiiltiir, hem toplumun hem de isletmenin bir {iyesi olan yonetim ve ¢alisanlarin karar ve
davraniglarin1 etkilemek ve belirlemek suretiyle yonetime etki eder. Bu nedenle
yonetimin etkili ve verimli olmasi i¢in, insanin, gerek birey olarak gerekse bir toplumun
liyesi olarak tutum ve davranislarini belirleyen etkenlerin bilinmesine ihtiya¢ vardir

(Yiiksel, 1989: 333-347).

Sisli ve Kose (2013: 165-193), Manisa ve Izmir illerinden iki devlet ve iki vakif
tiniversitesinden 454 iiniversite 6grenci ile gergeklestirdikleri arastirmada kurumsal imaj

ile kurum kiiltiirii arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit etmislerdir.

“Kurumsal degerler kurumun itibarmi gliglendirir” ifadesine yonelik c¢alisanlarin
sergiledigi olumlu tutum ile Sisli ve Kdse nin ¢alismasindan elde edilen bu pozitif yonli

iliski birbiriyle benzerlik gosterir.

Karahan (2008: 457-478), “Calisanlarin Orgiit Kiiltiiriinii Algilamalarina Yonelik
Ampirik Bir Calisma” adli ¢calismasinda personelin orgiit kiiltiirii hakkindaki goriisii
tizerine meslek gruplarinin etkisini 6l¢gmiis ve bunun sonucunda meslek gruplari arasinda

anlamli bir farklilik bulmustur.

Karahan’in 2008 yilinda yaptigi Afyon Kocatepe Universitesi (AKU) Hastanesi’nde
gorev yapan personelin Orgilit kiiltliriinii ve hastane yoneticilerinin orgiit kiltiirii
olusturmadaki etkinliklerini belirlemeye yonelik gerceklestirdigi ampirik ¢aligmasinda
elde ettigi sonu¢ olan personelin orgiit kiiltiirii hakkindaki goriisii ve meslek gruplari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmasi ile bu ¢alismada elde edilen kurumsal degerlere
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yonelik calisan tutumlari, calisilan birimdeki pozisyona gore anlamli bir fark

gostermektedir sonucu birbiriyle benzerlik gosterir.

3. Oneriler

Bu caligsma tek bir igletmede gergeklestirilebildigi i¢in buradan elde edilecek sonuglar
genellenemez. Calismanin basinda gerceklestirilmesi diisiiniilen hedeflere bagvurulan
isletmelerin 6zellikle ilgili birim yoneticilerinin olumsuz sonu¢ ¢ikmasi durumunda
bunun hem kisisel kariyerlerinin hem de ¢alistiklar1 kurumun itibarinin zarar gérebilecegi
yoniindeki bilimsellikten ve ¢agdas yonetim anlayisindan uzak tutumlari nedeni ile
ulagilamamistir. Bu bakimdan arastirma, kurumsal yapisina giivenen ve ¢ikacak sonucun
kendilerine bir durum saptamasi yapmasi acisindan faydasi olacagini diisiinen yabanci bir
sirketin Tiirkiye ofisinde gerceklestirilmistir. Bu durum 6nemlidir. Ciinkii alan ile ilgili
yapilan c¢alismalarda da belirtildigi gibi Tiirk yonetim kiiltiirii hala kurumsallagsmay1
olmas1 gerektigi i¢in degil uyum saglamak zorunda oldugu i¢in uygulamaya almaktadir.
Kurum kiiltiirii, vizyon, misyon ve kurumsal degerler pek ¢ok sirketin sadece web
sitelerinde zarureten yer almaktadir. Calisanlar ve hatta list diizey yoneticiler dahi

sirketlerinin kurum kiiltiirii ve degerlerini bilemeyebilmektedir.

Kiiltiir unsurlarinin Tiirk toplumundaki islevlerine iliskin yapilan arastirmalarda, giic-
otorite, girisimcilik, insiyatif kullanma, karar alma, risk, iletisim, is yasami ve yonetim
iliskileri acisindan farkli degerlendirmelere rastlanmaktadir. Bu degerlendirmelerin
basinda, Tiirk toplumsal yapisindaki gili¢ araliginin genisligi ve hiyerarsik iligkilere
verilen 6nemin yliksek oldugu tespitleri yer almaktadir. Tiirk toplumunda kurumsal
baglilik 6nemlidir ve toplumda bireyciligin azaldig1 oranda grup aidiyeti duygusunun

artiracagi kabul edilmektedir (Akin, 2010: 809-838).

Kurum kiiltiirii ve degerler sadece isletmelerin web sitelerini siisleyen, uzun, karmasik ve
bir o kadar da islevsiz ifadeler toplulugu olmaktan ¢ikip cagdas yonetim anlayisinin temel
parcalari olarak tiim isletme politikalarinda ve is gorme bigimlerinde yerini aktif bigimde
almalidir. Bu, zorlu, emek isteyen, dikkat edilmesi gereken, sabir isteyen uzun bir
stirectir. Bu siire¢ ise sadece biiyiik firmalarin ya da belirli dlgekteki sivil toplum

kuruluglariin degil ayn1 zamanda tiim kamu ve 6zel sektor kuruluslarinin ve 6zellikle de
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Tiirk ekonomisinin omurgasi sayilabilecek olan Kiigiik-Orta boy isletmelerinde (KOBI)

icinde yer almas1 gereken bir siirectir.

Tirk is kiiltiiriinde de oOzellikle kamu kurumlarinda ve kurumsallasmasini heniiz
tamamlamamis olan Kiiciik-Orta boy isletmelerde (KOBI) hiyerarsik yap1 kati olup,
geleneksel ve merkeziyetci bir organizasyon yapist s0z konusudur. Karar verme siireci
¢cok yavas olmamakla birlikte, calisanlarin kendi kendine karar vererek inisiyatif
kullanmalar1 ¢ogu zaman miimkiin olmamakta ve hiyerarsik silire¢ dogrultusunda
kararlarin  alindigr goriilmektedir. Tirkiye’deki isletmelerin ¢aligma  kiiltiiriinii
betimlerken ve uygulama sonuglarini incelerken, kurumsal yapi ile yonetim anlayisini
etkileyen degerlere bakmak gerekmektedir. Yoneticilerin algiladiklar1 ve yansitmaya
calistiklar1 degerler ile uygulamada kabullendikleri ve sergiledikleri yaklagimlarin

birbirinden farkli oldugu goriilmektedir (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 145-170).

Alanda yapilan pek c¢ok caligma isletmelerin kurum kiiltiirii tiplerini ortaya koymus ve
bunu analiz etmeye ¢alismistir. Bu ¢alismada ise kurum kiiltiiriiniin temelini olusturan
kurumsal degerler inceleme konusu yapilmistir. Takip edecek calismalarda gerek ayni
sektorden kuruluslar ve gerekse farkli sektorlerden kuruluslar incelenerek hem sektorel
bazda hem de genel olarak bir veri havuzu olusturularak karsilastirma yapilabilir. Yabanci
kokenli kuruluslar ile yerli kuruluglarda uygulama agisindan bir fark olup olmadigi yine
yabanc1 kokenli kuruluslarin merkez ve diger iilkelerdeki subelerinin bir karsilastirilmasi
yapilabilir. Bu ¢alisma zaman ve hukuki simirliliklardan dolay1 nicel bir ¢calisma olarak
gerceklestirilmistir. Benzer bir ¢aligmanin gézlem, goriisme ve daha dnce gergeklestirilen
kurumsal uygulamalarin dokiimanlarinin incelenmesi ve benzeri tekniklerle hem nitel

hem de nicel verilerle desteklenen daha gergekci sonuglar elde edilebilir.
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Ekler

EKk 1. Calisan Anketi

................. KURUMSAL DEGERLER CALISMASI

Bu anket, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yiiriitiilen bir doktora
tezi kapsaminda hazirlanmistir. Ankette verilen ifadeler, bagli bulundugunuz kurumun

kurumsal degerlerine yonelik tutumlarinizin belirlenmesine yoneliktir.

Anket 4 boliimden olugmaktadir. Her boliim ile ilgili agiklamalar boliim basinda yer
almaktadir. Birinci bolimde, kisisel bilgiler, ikinci bdliimde kurumsal degerlere
yonelik calisgan tutumlariyla ilgili sorular, iiglincii boliimde sirketin beyan ettigi
kurumsal degerlerin neler oldugu, ise yeni baslandiginda kurum kiiltiirii ve degerleri
ile ilgili bilgilendirme yapilip yapilmadigy, yapildi ise hangi birim tarafinda yapildigi,
kurumsal degerlerin aktarilmasinda kullanilan kurumsal iletisim arag¢larinin etkili olma
diizeyi ile ilgili sorular ve dordiincii boliimde ise kurumsal degerlerin kuruma sagladigi

katkiya yonelik ¢alisan tutumlart ile ilgili sorular yer almaktadir.

Anketten elde edilen veriler tez c¢alismasi disinda baska hicbir amagla
kullanilmayacaktir. Ayrica degerlendirmeler genellenerek yapilacagindan, soru
formunu dolduranin tercihleri sakli tutulacaktir. Calismaya olan katkilarinizdan dolay1

tesekkiir ederiz.

Caglar Geng Prof. Dr. Ferruh Uztug
Anadolu Universitesi Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii [letisim Bilimleri Fakiiltesi
Halkla Iliskiler ve Reklamcilik ABD Halkla fliskiler ve Reklamcilik Boliimii

cgenc(@anadolu.edu.tr
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Boliim 1

Calisanlarin Demografik Ozellikleri (Liitfen Isim Belirtmeyiniz Bilgileriniz Gizli Kalacaktir)

Yasmz:

Cinsiyetiniz:

Egitim Diizeyiniz: Tlkokul Ortaokul Lise
Universite Master Doktora
..................... kac yildir cahisiyorsunuz?
Hangi birim / departmanda cahsiyorsunuz?
Cahistigimiz birimdeki pozisyonunuz nedir?
Yonetici [lag Miimessili Uzman

Diger (Litfen Belirtiniz):

128




Boliim I1
Asagidaki ifadelere iliskin verilen 1-Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katilhyorum, 3-Kararsizim,

4-Katilmyorum, 5-Kesinlikle Katilmyorum seceneklerinden sizce en uygun olani isaretleyiniz.

Kesinlikle Katihlyorum | Kararsizim | Katilmiyorum | Kesinlikle

Katillyorum Katilmiyorum

1. Agik¢a tanimlanmig
kurumsal degerleri olan

bir kurulusta ¢alistyorum.

2. Kurumsal degerlerimiz
calisanlar arasindaki
iletisimde olumlu bir

katk1 saglar.

3. Kurumsal degerlerimiz
calisanlar ile miisteriler
arasindaki iletisimde

olumlu bir katk: saglar.

4. Kurum i¢i iletisim
faaliyetlerimizde verilen
kurumsal mesajlar ile
temel degerlerimiz

uyumludur.

5. Kurum dis1 iletisim
faaliyetlerimizde verilen
kurumsal mesajlar ile
temel degerlerimiz

uyumludur.

6. Calisanlarimiz kurumsal
degerlerimize uygun

davranis sergilerler.

7. Calisanlarimiz kurumsal
degerlerimizi is hayatina

aktarirlar.

8. Kurumsal degerlerimiz i¢
ve dig tiim paydaslarla
olan iletigimimizde

olumlu bir katki saglar.
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Kurumsal degerlerimiz
yoneticilerimizce

benimsenmistir.

10.

Kurumsal degerlerimiz
kurum igi iletisim
stireclerinde yol

gostericidir.

11.

Kurumsal degerlerimiz
miisterilerimiz ve
paydaslarimizin
mesajlarimiza inanmalari
ve kurulusumuzu
desteklemeleri i¢in ek bir

katk1 saglar.

12.

Paydaslarimiza yonelik
mesajlarimizda kurumsal
degerlerimizle tutarli

olmaya 6zen gosteririz.

13.

Kurum i¢i iletisim
araciligi ile kurumsal
degerlerimiz hakkinda

bilgilendiriliriz.
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Boliim I1I

Liitfen asagidaki sorularda verilen seceneklerden sizce en uygun olanini isaretleyiniz

14. Asagidaki seceneklerden hangileri .................... ’nmin kurumsal degerleridir?

(Birden fazla sik isaretleyebilirsiniz)

Rekabetcilik

Diirtstlik
Odaklanma
Liderlik

Mikemmellik

Sosyal sorumluluk

Samimiyet

Miitevazilik
Adil olma

Insana Saygi

15. ise yeni basladiginizda size ................... ’nmin kurum Kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir

bilgilendirme yapildi nm?

Evet Hayir

Cevabiniz “Hayir” ise liitfen 17. Soruya geciniz.

16. Ise yeni basladiginizda size ............... ’nin kurum Kkiiltiirii ve degerleri ile

ilgili bilgilendirme hangi birim tarafindan yapildi1?

Insan kaynaklari

Kurumsal iligkiler

Halkla iligkiler

Kurumsal iletisim

Egitim

Kurum igi iletisim

Y Onetici
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| ’min kurumsal degerleri size asagidaki seceneklerden hangisi ile aktarilmistir?

(Liitfen kullanildigini diistindiigiiniiz segeneklerin etkili olma diizeyini de isaretleyiniz)

Aktarmada | Aktarmada Cok Etkili | Ne etkili Etkisiz Hic¢ Etkisi
Kullanilmad: | Kullamldi Etkili Ne etkisiz Yok
E-posta
Duyuru panolart
Intranet

Kurumsal web sitesi

Toplantilar

Sosyal etkinlikler

Kurum i¢i gazete, dergi,

brosiir, el kitab1 vb. yayinlar

Sosyal medya (facebook,
twitter vb.)

Oryantasyon egitimi

Yonetici demegleri
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Bolum IV

18. Kurumsal degerler sizce kurumunuza ne tiir bir katki saglar?

Kesinlikle

Katillyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kurumun performansini

arttirir

Kurumun verimliligini

arttirir

Kurumun karin arttirir

Miisteri memnuniyeti

saglar

Caliganlarin motivasyonunu

arttirir

Kurumun itibarini

giiclendirir

Kurumun kiiltiirinig

giiclendirir

Tiim ¢alisanlarca paylasilan
ortak bir inang ve anlay1s

olusturur

Paydaglarin sirketle ilgili
sahiplenme duygusunu

arttirir

Caligsanlarin kurum
hedefleri dogrultusunda

etkin caligmasini saglar
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