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KURUM KULTURU VE DEGERLERINE YONELIK CALISAN
FARKINDALIGI: OZEL BiR EGITIM KURUMUNDA UYGULAMA
ORNEGI
Caglar Geng'

OZET

Kurum kiiltiirii bir kurumsal bicimlendirme aracidir ve calisanlarin davraniglarin sekil-
lendirir, calisanlar: ortak kiiltiir cevresinde biitiinlestirir. Ayni norm ve degerler etrafin-
da topladigr calisanlar ve yoneticiler arasinda uyumu saglar. Dayamsmay: arttirarak
birlestirici ve biitiinlestirici bir rol oynar. Degerler kurumsal fikir yelpazesinde “nasil”
sorusuna cevaptur. “flke biitiinliigii”, “diiriistliik”, “agiklik”, “esit firsat”, “ilerleme” gibi
degerler kurumun faaliyetlerini siirdiiriirken yolunu kaybetmemekte kullandig: bir pusu-
la gorevi gormektedir. Bir yonetim araci olarak degerlerin potansiyeli calisanlarm kurum-
sal degerleri kabullenisine bagli olmakla birlikte etkili olmast icin belli bir dereceye kadar
i¢sellestirilmis olmalidir. Bu baglamda, Eskisehir’de faaliyet gosteren ozel bir egitim ku-
rumunun [kogretim Okulu'nda, egitim kurumunun kurumsal degerlerine yonelik cali-
san tutumlari, kurumsal degerleri aktarmada kullamilan kurumsal iletisim araclarimn
etkililigi ve kurumsal degerlerin kuruma sagladigr katkiya yonelik calisanlarin tutumla-
rimin ortaya ¢ikarilmast amacryla 31 Mart - 4 Nisan 2014 tarihleri arasinda bir ¢alisma
gerceklestirilmistir. Calismada farkly gorevlerden 37 kurum c¢alisaniyla anket ve derinle-
mesine miilakat gerceklestirilmistir ve sonuglar frekans analizine tabi tutulmugstur.

Anahtar Kelimeler: Kurum kiiltiirii, kurumsal degerler.

AWARENESS OF THE EMPLOYEES TOWARDS THE CORPORATE
CULTURE AND VALUES: A CASE STUDY IN A PRIVATE
ELEMENTARY SCHOOL

ABSTRACT

Corporate culture is a corporate tool that forms the behaviour of the employees and inte-
grates them into a common culture. It provides harmony among the employees and the
managers by gathering them around the same norms and values. Corporate culture also
plays an integrative and holistic role by increasing the solidarity. Values are the answer
of the question “how” in the corporate range of idea. Values like “Principle integrity”,
“honesty”, “explicitness”, “equal opportunity”, “progress” perform a duty of compass
for the corporation to find the way while it carry on the activity. As a managing tool, the
potential of the values are not only depending on the acceptance of the corporate values
but also needs to be interiorized by the employees to be effective. In this context, a study
was conducted in a private school in Eskisehir between 31 March — 4 April 2014 that
aimed to reveal the attitudes towards the corporate values, the effectiveness of corporate
communication tools that are used to transfer these values and the attitudes towards the
contribution of corporate values to this private school. In this study, a questionnaire and
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a deep interview was implemented to 37 employees of the private school and the results
analyzed by frequency analysis.

Keywords: Corporate culture, corporate values.
GIRis

Kurum kiiltiirti tanumu ile ilgili literatiirde kiiltiirtin farkhi 6zelliklerine deginen
¢ok sayida tanum kurum kiiltiirii kavramina iliskin 6zellikleri, fonksiyonlar1 ve
sonuglar1 farkli agilardan ele alir (Arslan 2001: 119). Literatiir incelendiginde,
organizasyon kiiltiirti, kurum kiiltiirii, isletme kiiltiirti, firma kiiltiird, sirket kiil-
tirti ve orgiit kiltiirti gibi farkli kavramlara rastlanmaktadir. Bu kavramlarla
ifade edilmek istenen temelde ayni olup, anlam ve kapsam bakimindan belirgin
bir farklilik s6z konusu degildir (Goktas ve ark. 2005: 352). Boyle bir kavram kar-
gasasinin var olmasimin altinda yatan temel faktor, siiphesiz kiiltiir kavraminda-
ki tanimlama giligliigtiniin kurum kiiltiirii kavramu i¢in de gegerli olmasidir (Sa-
hin, 2010: 21-35).

Kurum kiiltiirii bir kurumun tiyeleri tarafindan paylasilan ve onlarin davranisla-
rin1 diizenleyen bigimsel ve bi¢imsel olmayan kurallar biitiiniidiir. Kurum kiiltii-
rii, ¢alisanlarin kurumsal davranislarini yonlendiren kurallar, normlar, davranis-
lar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir. Kurumsal degerler ise, kurum-
larmn, ¢alismalarini yiiriitiirken uyacaklarini beyan ettigi kurallar, amaglar, pay-
lastiklar1 deger ve inanglardir.

Bu baglamda ayirt edici noktalardan biri de g¢alisanlardir. Calisanlar kurumun
temel degerlerini kurumun ilgili ¢evrelerine yansitabilir ve kurumu, dolayisiyla
da marka vizyonunu temsil ederler. Hizmet sektorii s6z konusu oldugunda ¢ali-
san-miisteri iligkileri ¢ok daha 6nem kazanir. Kurum kiiltiirii (degerler ve ona
bagl arzulanan davramis kaliplarl) pazarlama iletisimcileri i¢in de onemli bir
kavram olarak goriilmelidir (Uztug 2003: 73).

1. KULTUR KAVRAMI

Kiltiir tarihgileri, insanoglunun hayatta kalma ve varligin stirdiirme savasinda-
ki basarisini, kiiltiirel bir varlik olusuna, yani yasayarak &grendiklerini kiiltii-
riinde saklayip yeni kusaklara aktarma yetenegi ile iletisim becerisine bagh go-
riirler. Insan biyolojik uyum giiciiyle degil, kiiltiiriiyle diinyaya egemen olmus;
varligin kiiltiiriiyle stirdiirmiistiir (Gliveng 2002: 10).

Kiltiir kavram, felsefe, tarih, biyoloji, giizel sanatlar, antropoloji, sosyoloji vb.
bilim dallarinda ve giinliik dilde, degisik bigimlerde kullanilmakta ve bu mu-
amma kavrama her bilim adami, yazar, arastirmaci ve hatta bireyler farkli anam-
lar yiiklemekte, degisik tarzlarda tamimlayabilmektedirler. Kroeber ve
Kluckhohn kiiltiiriin 164 farkli tanimini bulmuslardir. Kagit¢ibasi'na gore kiiltiir
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"belirli bir toplumun yasamlarindan doyum saglayabilmeleri icin, basardig: tiim
bilgi, inang, sanat, ahlak, yetenek ve aliskanliklarla toplumsal kuramlar kapsar.
Taylor kiiltiirli; bilginin, inancin, sanatin, hukukun, ahlakin, 6rf ve adetlerin ve
toplumun bir tiyesi olarak kisiler tarafindan kazanilmis deger yetenek ve aliskan-
liklarin kompleks bir biitiinii seklinde tanimlamistir. Bumin ise, “Kiiltiir, bir top-
lumun yasama bigimini siirdiirmek, kurumlarini diizenlemek, 6grenilmis davra-
nis bigimlerini, bilgi, inanglar ve insani birliklerde olusan tiim etkinliklerini karsi-
lamak ve gereksinmelerini yerine getirmek igin gelistirdigi bir yasam bigimidir"
seklinde genel bir tanimlama yapar. Kozlu'ya gore ise, kiiltiir; genis bir toplumun
tim alanlarinda ortak olan dinsel, ahlaksal, estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki
toplumsal olaylarin biitiiniidiir (Karcioglu 2001: 267).

Kiltiiriin etimolojik agidan kokenine 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. yiizyilin sonunda Ingi-
liz Antropologlari, etnografya tarafindan incelenen toplumlara 6zgii olan diisiin-
ce, eylem bicimleri, inanglar, deger sistemleri, simgeler ve tekniklerin tiimiinii
anlatmak {izere kullanmuslardir. Sosyolojide kiiltiir kavrami, etkilesimlere yon
veren senaryo ve rollerin isleyisinin daha iyi anlasilmasina yardim eden bir kav-
ram olarak kullanilmaktadir. Kiiltiir terimini bu anlamda ilk kez kullanan Ingiliz
Antropologu E.B. Taylor, kiiltiiriin tinlii ve bugiin de gegerli olan bir tanimin
yapmustir; kiiltiir, etnografyadaki en genis anlaminda, bilgi, sanat, hukuk, ahlak,
tore ve tim diger yetenek ve aliskanliklari igeren karmasik biitiindiir. E.B. Tay-
lor'un bu ¢alismalarindan sonra kiiltiir {izerine yapilan arastirmalar hiz kazan-
mustir (Kocadas 2005: 2).

Kiiltiir, antropoloji dilinde ve eserlerinde su temel kavramlar karsiliginda kulla-
nilan soyut bir sozciiktiir (Gliveng 1996: 95):

- Kiiltiir, bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarligidir.
- Kiiltiir belli bir toplumun kendisidir.

- Kiiltiir, bir dizi sosyal siireglerin bileskesidir.

- Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramidir.

2. KURUM KULTURU

Kurum kiiltiirii kavramu ilk olarak M.O. 431’de Pericles’in Atina’min Spartalilar
ile yaptig1 savast ancak giiclii ve miisterek bir takim ¢alismas: ile yenebilecegini
diistinmesiyle ortaya ¢ikmistir. Kavram Peters ve Waterman'in “Miikemmelligi
Ararken” (In Searh of Excellence) adli kitabinda tekrar giindeme gelmistir. Ya-
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zarlar yiiksek performansin anahtarmin giiglii kiiltiir oldugunu iddia etmistir
(Jarnagin ve Slocum 2007: 289).

Kiltiir stirdiiriilebilirlik ile ilgilidir. Bir sirket biiyiik bir tiriin tasarlayabilir, onu
kusursuzca yapabilir, hiinerli bir sekilde pazarlayabilir ve pazara hizla ulastirabi-
lir. Ama bunu yillar boyunca yapmak bir kurumun temelinde yatan sosyal mi-
marisi olan kiiltiirtin bir islevidir (Goffee ve Jones 1998: 15).

Kiiltiir, organizasyonu bir arada tutan, birlestirip biitiinlestiren ve digerlerinden
ayirt eden Ozellikler dizisidir. Organizasyonda ortak kabul edilen amaglar, inang-
lar ve degerler sisteminin biitiiniidiir. Kurum kiiltiirii organizasyonun ¢alisanla-
rina ve miisterilerine yonelik karar ve uygulamalarini bigimlendiren temel felsefe
olarak da goriilebilir (Barutgugil 2004: 207).

Hatch ve Schultz kurum kiiltiiriinii bir sirketin mirasin1 i¢inde barindiran deger-
ler, inanglar ve temel varsayimlar olarak tanimlar. Kiiltiir, sirketi daha sonra tem-
sil edecek iiyelerine nakledilir (Velikova ve Todorova 2003: 7).

Schein, kurum kiiltiirti kavramin ii¢ ayr1 katman seklinde acgiklamaktadir. Buna
gore, eger kiiltiir kavrami bir buz dagina benzetilecek olursa, suyun iistiinde
kalan katman “bireyler tarafindan tiretilen nesneler” (artifacts) olup, davranis
bigimlerinden, teknolojiye kadar tiim gozlemlenebilir nesnelerdir. Orta katman
“degerlerden” (values) olusmakta ve ¢alisanlar tarafindan paylasilan, ancak goz-
lemlenemeyen yargilar igermektedir. Kavramin merkezinde ise “temel varsa-
yimlar” (basic assumptions) vardir. Bunlar, bireylerin zihninde yer etmis olan ve
insanin hem kendi benligi, hem de gevresiyle kurdugu iliski aginin dogasini, ka-
rakterini (diisiinsel boyutunu) yansitan, ancak gozlemlenemeyen tiglincii kat-
mandir (Yahyagil 2004: 56).

Kurum kiiltiirii bir kurumsal bigimlendirme aracidir ve ¢alisanlarin davranislari-
n1 sekillendirir, calisanlar1 ortak kiiltiir ¢evresinde biitiinlestirir. Ayni1 norm ve
degerler etrafinda topladig1 calisanlar ve yoneticiler arasinda uyumu saglar. Da-
yanismay: arttirarak birlestirici ve biitiinlestirici bir rol oynar. Kurum kiiltiirii
calisanlarin kuruma daha fazla baglanarak kurumun yararina daha fazla 6zveri-
de bulunmalarini saglar. Kurum kiiltiirii aynm:1 zamanda ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini sekillendiren ve yonlendiren bir denetim mekanizmasi hizmeti de
gortir (Schein 1985: 52).

Kurum kultiirint ve dinamiklerini anlamak, kurumda karsilasilan ancak anlam
verilemeyen bir¢ok olagandisi insan davranisinin anlaml hale gelmesini, ¢6ziim-
lenmesini ve gercekte organizasyonun nasil ¢alistigini anlamamaizi saglar. Ciinkii
kiiltiir, sembolik anlamlarla kurumdaki tiim faaliyetleri kontrol eder. Kurum
kiiltiirti ayn1 zamanda bir organizasyonun yonetim sisteminin kurulmasi, yone-
tilmesi ve degistirilmesinin de temelini olusturur. Ciinkii basarili teknoloji kurma
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yenilik yaratma, is tatmini, kurumsal basari, takim etkinligi, strateji, misyon ve
vizyon olusturma, kurum kiiltiirii dikkate alinmadan yapilirsa basarisiz olur. Bu
nedenle Kotter ve Heskett (1992) yonetsel davranis: belirleyen dort faktor arasin-
da, ilk faktor olarak kurum kiiltiiriinti vurgulamislardir (Karahan 2008: 459).

Kurum kiiltiirtintin 6nemli bir 6zelligi de olusum sekliyle ilgilidir. Buna gore
kurum kiiltiirii, ya zamanla olusur veya olusturulur. Kurum kiiltiirtiniin zaman-
la olusmasi, ¢alisanlarin inang ve degerlerine gore sekillenmesi ile izah edilebilir.
Olusan bu kiiltiir, ¢alisanlarin kurumsal amag ve hedeflerini gergeklestirmesine
ve kurumsal bagliliga katkida bulunur. Kiiltiiriin, bireylerle gelen bazi sembol ve
ifadelerin sonucu oldugu diistintildiigiinde, kurum ve kiiltiirtiniin bir biitiin ol-
dugu ifade edilebilir. Bu durumda kurum {iyeleri sembol ve ifadelerle biitiinles-
mekle kalmaz, zaman igerisinde onu yenilerler. Kiiltiir, i¢giidiisel ya da kalitim-
sal degil, her insanin yasantis1 iginde kazandig aliskanliklar, davranislar ve tepki
ve egilimlerdir. Bir bagka ifade ile kiiltiiriin olugsmasi egitim ve 6grenme siiregle-
rinin bir sonucudur, denilebilir. Biitiin kultiirler bu ilke cercevesinde olusmakta
ve gelismektedir (Erdem ve Dikici 2009: 207).

Kurum kiiltiirsi, inan¢ ve degerlere baglilik saglar. Kiiltiiriin bir parcas: olan fi-
kirler kurum iginde herhangi bir yerden ortaya ¢ikabilir. Kurum kiiltiirii, cogun-
lukla, 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: 20).

Kurum kiiltiiriiniin olusturulmas: kadar diger 6nemli bir konu da, kiiltiiriin, ku-
rumun yeni {iyelerine aktarilmasi veya kazandirilmasidir. Kurumdaki insan
kaynaklar1 uygulamalar: ve alistirma faaliyetleri, kiiltiiriin hem gelistirilmesinde,
hem de pekistirilmesinde biiyiik 6nem tasir. Basarili bir kurumsal yapi, ancak
calisanlarin degerlerine dayal bir kiiltiir ile miimkiin olabilir. Kurum kiiltiiri-
niin kurucu lider ve tist yonetimin, kisaca kurumsal irade tarafindan olusturul-
mas1 durumu, ¢alisanlarin bir kiiltiirel doniisiim yasamalarina, yerine gore kiil-
tiirel direnmeye neden olabilir (Erdem ve Dikici 2009: 211).

Kurumlarin, faaliyetlerini gergeklestirirken uyacaklarini beyan ettigi amacglar,
kurallar, paylastiklar1 deger ve inanglar kurum kiiltiirii agisindan 6nemli rol oy-
nar. Paylasilan degerlerin gelismesi, kurum kiiltiirtinti gli¢lendirir ve tiim ¢ali-
sanlarin ortak hedefler ¢evresinde birlesmesini saglar.

Her kurumun kendine 6zgii bir kiiltiiri oldugu genel kabul gormektedir. Kurum
ve Orgiitleri cansiz ve sosyolojik olgularin disinda diistinmek miimkiin degildir.
Kurum kiiltiirti, kurumun bireyleri tarafindan paylasilan bir degerler biitiintidiir.
Bir birey yeni bir kuruma girdigi zaman kendi deger ve inanglarini birlikte geti-
rir. Ancak bu degerler ve inanglar, bireyin kurum igindeki basaris1 ve uyumu igin
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yeterli olmamaktadir. Birey, kurumsal degerleri ve genel olarak kurumda islerin
nasil ylirtidiigiinii 6grenmek, uyum saglamak zorundadir (Ada, 2001: 20).

3. KURUMSAL DEGERLER

Rokeach (1973) deger kavramin, belirli bir davranis ve varolus amacinin kisisel
ve toplumsal olarak karsitlarina tercih edilmesine dair kalici bir inang olarak ta-
nimlar. Degerler ayn1 zamanda bir kisinin ¢evresine adaptasyonunu kolaylasti-
ran bir gesit sosyal bilis olarak goriilebilir ve davranislar tizerinde etkisi vardir.
Bu yilizden degerler secimlerimizde yol gostericidir, eylemlerimizi yonetir, ¢ev-
remize adapte olmaya yardim eder. Kurumsal normlar ve degerler grup tiriinle-
ridir. Grubun tiim tiyeleri ayn1 degerlere sahip olmayabilir ancak ¢ogunlugu
olusturan aktif {iyeler onlar {izerinde anlasmali ve grubun tiyeleri grubun belir-
lenen degerlerini desteklemelidir (Ingelsson ve ark. 2012: 2).

Degerler kurumsal fikir yelpazesinde “nasil” sorusuna cevaptir. “Ilke biitiinlii-
gu”, “duristlik”, “agiklik”, “esit firsat”, “ilerleme” gibi degerler kurumun faali-
yetlerini stirdiirtirken yolunu kaybetmemekte kullandig1 bir pusula gorevi gor-
mektedir (Erengtil 2007: 79).

Hofstede'ye gore kiiltiiriin en alt tabakasi ve 6zii degerleridir. Hofstede degerleri
bir seyi baska bir seye tercih etme egilimi, iyi-kotii, temiz-kirli, giizel-girkin,
normal-anormal, dogal-yapay gibi duygusal duruslar olarak degerlendirir ve bu
degerlerden kaynaklanan goriiniirdeki ritiieller, kahramanlar ve sembollerin
kiiltiirtin yansimasi olarak ortaya ¢iktigini belirtir (Hofstede 1991: 8-9).

Temel degerler kurum igin neyin iyi neyin kotii oldugunu ve yonetimin neye
onem verdigini ve neyin olmasi neyin olmamas: gerektigini belirleyen temel
inanglardir. Temel degerler sistemi genellikle kurucusunun inanglarindan olusur,
deneyimle pekistirilir ve kurumdaki kilit konumdaki gruplar tarafindan beslenir.
Bu degerlerin kurumsal hedeflere ulasmada yardimci olabilmesi igin yerlesik
olmasi gerekir. Buna gore degerler (Kitchen ve Schultz 2001: 12):

- Stratejik amacin gostergesi olmali

- Istekli olma acisindan genisce paylasilmali

- Kazanmay1 aklina takmali

- Zaman i¢inde amaciyla tutarlilik sergilemelidir

Gordan ve DiTomaso kiiltiirel degerler ile ilgili fikir birligi saglayan sigorta sir-
ketlerinin performansinda artis oldugunu bulmustur. Denison, nitel ve nicel ka-
nitlar kullanarak kurumsal degerler ile ilgili fikir birligi saglayan kurumlarin
etkililigini artirdigimi belirtmistir (Sorensen 2002: 73-74).
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Brdatianu ve Balanescu (2008: 23), diizgiin iletilen ve tiim ¢alisanlar tarafindan
paylasilan sirket degerlerinin kurumsal entelektiiel sermaye icin giiglii bir birleg-
tirici olabilecegini ve bu degerlerin bagimsiz bir ifade ya da misyon ifadesinin bir
parcasi olarak aktarilabilecegini 6ne stirmektedir.

4. KURUM KULTURU VE KURUMSAL DEGERLER iLiSKiSi

Kurum kiltiirlintin, yOnetsel etkinlik yararina kullanilabilmesinde en Onemli
gorev, iist yonetim kadrolarina diismektedir. Temel hedeflere ulasabilmek igin,
en uygun alt amaglarin neler olabilecegi, organizasyon tiyelerince paylasilmis
oncelikle istenen deger tutum ve normlarin neler olmas: gerektigi, ne gibi gele-
neklerin siirdiiriilmesinin yarar saglayacagina iliskin konularin titizlikle deger-
lendirilmesi gerekir. Degisen ¢evre kosullarmin etkisi ile uzun bir zaman dili-
minde olsa da kurum kiiltiiriiniin kismen ya da tiimiiyle degisimi i¢in, esneklik
unsurunun 6nemi dikkate alinmalidir (Miirteza 2004: 57).

Kurumlar ve yonetim agisindan degerleri tanimlamak iizere pek ¢ok ¢alisma ya-
pilmistir. 1974-1986 yillar1 arasinda Batili iilkelerde degerlerle ilgili 69 calisma
yapilmistir. Bunlardan 36 tanesinin Protestan etigi veya is etigiyle ilgili oldugu
belirlenmistir. Yirmi sekiz ¢alismada degerler, bagimli veya bagimsiz bir degis-
ken olarak kullanilmalar1 agisindan ikiye ayrilmistir. Degerlerin bagimsiz degis-
ken olarak kullanildig1 pek ¢ok arastirmada Ornegin; degerlerle is doyumu, etik
karar verme ve mesleki basar1 arasinda onemli iliskiler bulunmustur. Flowers ve
Digerleri (1975), ¢alismalarinda Amerikan yoneticilerinin is degerlerini incelemis-
ler, gesitli yonlerden farkli (kurum, yas, egitim ve gelir) yoneticilerin, is, 6deme,
para, baghilik ve is 6zgtirliigiiyle ilgili farkli deger ve inanglara da sahip oldukla-
rin1 ortaya koymuslardir. Ralston ve arkadaslari, Cin, Hong Kong ve Amerikali
yoneticilerin idari degerleri lizerine yaptiklar1 karsilastirmali arastirmada idari
degerlerde ekonomik sistemden ziyade kiiltiirel koklerin 6nemli oldugu sonucu-
nu elde etmislerdir (Turan ve ark. 2005: 183).

Degerlerle, bir kurumun temel amaglari, idealleri, standartlar1 yansitilmakta ve
bunlar kurum kimligi ve yonetim felsefesi icinde gesitli bicimlerde dile getiril-
mektedir. Kurumsal degerlerin kaynagini, kurum tiyelerinin, insan, ¢evre ve bu
ikisinin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan durumlara iliskin kabul edilen dogrularn
olusturmaktadir. Degerler, kisaca kurumda neyin 6nemli oldugunu gostermek-
tedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001: 43).

Degerler herhangi bir kurum kiiltiiriiniin temel ilkeleridir. Bir sirketin basariya
ulasma felsefesinin 6zii olarak degerler tiim calisanlar igin ortak bir yon hissi
saglar ve giinlitk davramislarina 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
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calisanlar i¢in kimlik duygusu yaratir ve ¢alisanlarin kendini 6zel hissetmesini
saglar. Dahas1 degerler iist diizey yoOneticilerden gordiigti kabul kadar sirket
icinde ¢ogu calisan tarafindan da kabul goriir. Paylasilan degerleri bu kadar etki-
li yapan sey bu birlikte harekete gegirme hissidir (Deal ve Kennedy 2000: 23).

5. KURUMSAL DEGERLER VE KURUM CALISANLARI iLiSKiSi

Bir yOnetim araci olarak degerlerin potansiyeli ¢alisanlarin kurumsal degerleri
kabullenisine bagli olmakla birlikte etkili olmas1 igin belli bir dereceye kadar ig-
sellestirilmis olmalidir (Gertsen ve Zglner 2012: 102).

Barney (1986)’e gore basarihi kuruluslar ¢alisanlar1 goz oniinde bulunduran de-
gerler araciligiyla iretkenliklerini arttirirlar. Bir organizasyonda ¢alisanlar tara-
findan kabul goren veya uygulanan degerler ¢alisanlarin kendilerine verilen go-
rev ve sorumluluklari yerine getirirken sergiledikleri tutum ve davranislara yan-
sir. Bu degerler, calisanlara daha iyi ¢alisma i¢in ilham verir ve kurumun perfor-
mansinin artmasini saglar (Ab Hamid ve ark. 2011: 12633).

Kurumsal degerlerin arzu edilen sonuglar1 gerceklestirme kapasitesi kurum ¢ali-
sanlarinin bu degerleri ne kadar paylastigina, bu degerlerin ne kadar anlasilir ve
basarili bir sekilde iletildigine ve kurumun is yapma bi¢imiyle ne kadar uyumlu
olduguna baglhdir.

ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin amaci, kurumsal degerlere yonelik ¢alisan tutumlarini, kurumsal
degerleri aktarmada kullanilan kurumsal iletisim araglarinin etkililigini ve ku-
rumsal degerlerin kuruma sagladig: katkiya yonelik ¢alisanlarin tutumlarini or-
taya ¢ikarmaktir.

Bu amaca ulasmak i¢in arastirmada yaniti aranan arastirma sorulari sunlardir:

1. Ozel egitim kurumunun onu diger egitim kurumlarindan ayiran bir kiiltiirii
var midir?

2. Ozel egitim kurumunun kurumsal degerlerini caliganlar nasil ifade etmekte-
dir?

3. Kurumsal degerlerin calisanlara aktarilmasinda hangi iletisim araglar1 daha
etkindir?

4. Kurumsal degerler kuruma ne tiir katk: saglar?

5. Kurum igerisinde ¢alisanlarin is motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecek
davranis kaliplari var midir?

6. Calisanlar bu kurumda ¢alismaya devam etmek konusunda istekli midir?
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6. YONTEM

Bu arastirmada anket ve derinlemesine miilakat yontemi kullanilmistir. Bu bag-
lamda galisanlara bir anket uygulanmistir. Anket, demografik sorular, agik uglu
sorular ve bir Olgekten olusmaktadir. Anketin hazirlanmasinda, Caglar Geng¢’in
Kurum Kiiltiirti Yonetiminde Kurumsal Degerlerin Calisanlara Benimsetilmesi:
Bir flag Firmasinda Uygulama Ornegi (2015) adli yayinlanmamis doktora tezinde
kullandig1 anketten faydalanilmistir.

Ankette yer alan kurumsal degerlerin kuruma sagladig: katkiya yonelik calisan
tutumlar Olgeginde besli Likert kullanilmis, kesinlikle katiliyorum=5, katiliyo-
rum=4, ne katiliyorum ne de katilmiyorum=3, katilmiyorum=2, kesinlikle katil-
miyorum=1 olacak sekilde degerlendirilmistir. Olgekten alinabilecek en yiiksek
puan= 50, en diisiik puan ise, 10’dur. Olgegin aritmetik ortalamasi (mean)= 38,
7843’ diir.

Analize tabi tutulan, kurumsal degerlerin kuruma sagladig: katkiya yonelik ¢ali-
san tutumlar1 Olgegindeki toplam 10 ifadenin giivenirlik analizi sonucu alpha
degeri 0, 9556 dir.

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

Calismadan elde edilen nicel verilere, SPSS programinda frekans analizi uygu-
lanmistir. Calismaya katilan kurum ¢alisanlarinin derinlemesine miilakatta ver-
digi yanitlar ise, her birimdeki ¢alisanlarin verdigi cevaplardan segilen drnekler
ve One ¢ikan ifadeler seklinde belirtilmistir. Personelin isimleri yerine ayr1 ayri
harf kodlamasi (P1, P2, P3... seklinde) ve calistiklar1 birim verilmistir.

Caligma, Eskisehir'de faaliyet gosteren dzel bir egitim kurumunun Ilkogretim
Okulu’'nda gergeklestirilmistir. Egitim kurumu bu ¢alismanin gerceklestirilmesini
isminin gizli tutulmasi sart ile kabul etmistir. Egitim kurumu ile arastirmac: ara-
sinda bir gizlilik s6zlesmesi imzalanmustir. Gizlilik sozlesmesi geregi bu ¢alisma-
da egitimin kurumunun ismi “Ozel Egitim Kurumu” seklinde kullamlmustir.

Calismanin evreni okulun yonetimi dahil toplam 44 kisiden olusan tiim ¢alisan-
laridir. Orneklem ise 31 Mart-4 Nisan 2014 tarihleri arasinda yapilan anket ve
derinlemesine miilakat ¢alismasina katilmay1 kabul eden farkh kadrolarda gali-
san toplam 37 calisandan olusmaktadir. Calisma igin 0zel olarak bir goriisme
odas1 hazirlanmis ve ¢alisan gruplari olan hizmetli personel, servis soforleri, sek-
reterler, bilgi islem c¢alisanlari, yoneticiler, hemsireler, akademik Ogretmenler,
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sosyal beceri 6gretmenleri, anaokulu 6gretmeleri ve sinif 6gretmenleri ile bu go-

riisme odasinda calisma yiiz yiize gerceklestirilmistir.

7. BULGULAR

7.1. Ornekleme iliskin Genel Veriler

Tablo 1. Personelin Calisma Yilina Yonelik Dagilim

f %
1-5 Y1l aras1 11 29,7
6-10 Y1l aras1 14 37,8
11-15 Yil aras1 10 27,0
16 Y1l ve tizeri 2 5,4
Toplam 37 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %29,7 si 1-5 yildir, %37,8'1 6-10 yildir, %27’si 11-
15 yildir, %5,47{ ise 16 yil ve iizerinde Ozel Egitim Kurumunda hizmet vermek-

tedir.

Tablo 2. Calisanlarin Kurumdaki Gorevlerinin Dagilimi

f %
Sinif 6gretmeni 6 16,2
Anasimifi 6gretmeni 2 5,4
Sosyal beceri 6gretmeni 5 13,5
Akademik 6gretmeni 5 13,5
YoOnetici 4 10,8
Bilgi islem 2 5,4
Sekreter 3 8,1
Hizmetli 7 18,9
Sofor 2 54
Hemsire 1 2,7
Toplam 37 100,0

Tablo 2’ye bakildiginda arastirmaya katilan ¢alisanlarin %18,9'u hizmetli perso-

nel, %16,2’si sinif 6gretmeni, %13,5'i akademik 6gretmeni, yine 13,5'i ise sosyal

beceri 6gretmenidir.

7.2. Anket ve Derinlemesine Miilakat Analiz ve Bulgular

Tablo 3. Ise Yeni Baglandiginda Kurum Kiiltiirii ve Degerleri Tle Tlgili Bilgilen-

dirme Yapilan Calisanlarin Dagilimi

f %
Bilgilendirme yapild1 32 86,5
Bilgilendirme yapilmadi 5 13,5
Toplam 37 100,0




Selcuk Iletisim, 2016, 9 (2): 116-137

Tablo 3’e gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %86,5’i ise yeni basladiklarinda
kendilerine Ozel Egitim Kurumu'nun kurum kiiltiirii ve degerleri ile ilgili bir
bilgilendirme yapildigini, %13,5'i ise bir bilgilendirme yapilmadigmni belirtmek-
tedirler.

Tablo 4. Calisanlara Ise Yeni Basladiklarinda Kurum Kiiltiirii ve Degerleri Ile
Igili Bir Bilgilendirme Yapan Birime Yonelik Dagilim

f %
Genel mudir 19 51,4
Genel miidiir yardimcisi 3 8,1
Koordinator 2 5,4
Okul mudiri 6 16,2
Bagka biri 2 54
Yanitsiz 5 13,5
Toplam 37 100,0

Ise yeni basladiginizda size 6zel egitim kurumunun kurum kiiltiirii ve degerleri
ile ilgili bilgilendirme hangi birim/kim tarafindan yapild: sorusuna ¢alisanlarin
%51,41 genel miidiir tarafindan, %16,2’si okul miidiirii tarafindan, %8,1'i ise
genel miidiir yardimcisi tarafindan yapildi cevabini vermislerdir.

Tablo 5-a. Ozel Egitim Kurumunu Diger Egitim Kurumlarindan Ayiran Bir Kiil-
tiirti Olup Olmamasi Durumu

f %
Avyiricr kiiltiirii var 29 78,4
Avyiricr kiiltiirii yok 1 2,7
Fikrim yok 5 13,5
Toplam 37 100,0

Tablo 5'te, Ozel Egitim Kurumu’nun onu diger egitim kurumlarindan ayirdigini
diistindiigiiniiz bir kiiltiirii var m1 sorusuna galisanlarin %78,4'1i var, %2,7’si yok,
%13,5'1 ise fikrim yok seklinde cevap verdigi goriiliir.

Bu soruya ayiric kiiltiir var diye yanit veren ¢alisanlara “Bu kiiltiirii tarif eder
misiniz” sorusu yoneltilmistir.

Tiim ¢alisanlarin iizerinde uzlastig1 ve onu diger egitim kurumlarindan ayirdig-
n1 diistindiikleri noktalardan 6ne cikan ifadeler: Ozel Egitim Kurumu'nun “bir
aile ortamina sahip, ¢agdas, yenilikci, disiplinli, calisanina onem veren, Atatiirk ilke ve
inkilaplarina bagli, sistemli” bir kurum olmasidir. Bu baglamda calisanlarin verdigi
cevaplardan bazilar asagida verilmistir:

Hizmetli personel goriisleri:

P1. Kurum olarak disiplinli, ¢aliskan ve temiz bir kurum.
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P2. .... Bey (Kurum sahibi) bize deger veriyor, derdimizi ona daha rahat anlata-
biliyoruz, ¢agdas bir kurum.

Sekreter goriisleri:
P1. Bir aile olma, kendimi bu kurumun bir bireyi olarak goriiyorum.

P2. Disiplinli, kurallar: olan, 6grencinin Ozel oldugunu veliye ve bize bildiren,
Veli ve dgrenci isteklerine onem veren, ¢alisanina gerekli durumlarda sahip
ctkan, sayg1 ve biitiinliik cercevesinde ¢alistigimiz bir aile ortam olusturul-
mus bir kiiltiir. Her ¢ocuk ozeldir sloganiyla yola ¢ikilmis ve bu hala koru-
nuyor.

Akademik 6gretmen goriisii:

P1. Sisteme dayali, yenilik¢i, elemanmni tarafsizca degerlendiren, ayni zamanda
ondaki degerleri kesfederek deerlendiren, kurum kiiltiiriiniin oturdugu,
karsiliklr giiven duyulan bir ortam var.

P2. Atatiirkcii olmasi, sistemli olmast, aile ortami olmast ve idarecilere istenilen

zamanda ulagabilmek, veli, 6grenci ve 6gretmen isbirligi yapabilmek dnemli
bence.

Simif 6gretmeni goriisleri:

P1. Aile ortam, ¢alisanlara saygi, deSer ve korumacilik var. Veli iletisimi kuvvet-
li, gelecege doniik ¢aligan bir kurum.

P2. Atatiirkeii, Tiirk degerlerine sahip, ¢agdas, ilkeli, kararl, tutarli. Yeniliklere
actk. Ongoriilii.

Tablo 5-b. Ayirici Kiiltiir ifadelerinin Tekrarlanma Sayisi

One ¢ikan ifadeler Cevap sayis1
Disiplinli olma 5
Aile ortamina sahip olma 12
Cagdas olma 4
Yenilik¢i olma 4
Calisanina 6nem verme 10
Atattirk ilke ve inkilaplarina baglh olma 7
Sistemli olma 7

Tablo 6. Ozel Egitim Kurumunun Kurumsal Degerleri Denilince Calisanlarin

Aklma Gelen Ik 5 ifade
One ¢ikan ifadeler Cevap sayis1
Tlkeli- kararli- tutarli olma 14
Atatiirk ilke ve inkilaplarina baglh olma 13
Disiplinli olma 7
Her 6grencinin 6zel kabul edilmesi 4
Milli manevi degerlere 6nem verilmesi 7
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Calisanlarca en sik vurgulanan temel degerler Ozel Egitim Kurumu'nun “lkeli-
kararli- tutarli, Atatiirk ilkelerine bagli olmasi, disiplinli olmasi, her 6grencinin
ozel kabul edilmesi, milli ve manevi degerlere 6nem vermesi”dir. Calisanlarin
verdigi cevaplardan bazilari su sekildedir:

Bilgi iglem goriisleri:

P1. Seffaflik, gorev tanimlar1 ve is disiplini olan bir kurumuz.

P2. Disipline onem wveriliyor. Milli ve manevi degerlere dnem wveriliyor.
Diisiincelere sayg: duyuluyor.

Yonetici goriisleri:

P1. Ilkeli, kararl, tutarls, gelenek ve kiiltiiriinii, deSerlerini g0z ardi etmeyen bir
kurum.

P2. Seffaf, objektif, bilimsel, milli kiiltiir ve degerlerine bagli, ilkeli, kararli ve tu-
tarlz.

Sekreter goriisleri:
P1. flkeli, tutarl, disiplinli, saygili, diiriist.

P2. Her cocuk ozeldir.
Tablo 7’deki sonuglar kurumsal degerlerin ¢alisanlara aktarilmasinda Onemli

oldugu varsayilan unsurlarin 6neminin ¢alisanlarca derecelendirilmesi ile ilgili-
dir.

Tablo 7. Kurumsal Degerlerin Calisanlara Aktarilmasinda Kullanilan Tletisim
Araglarmin Etkililigine Yonelik Dagilim

. 4
S, = o N S
= o) = ®w N
£ = 2| 23 z 2
— v — ™ Z
g . R e =
=] Z
5 o Z <
N4 s
E-posta %8,1 | %24,3 | %32,4 - %2,7 %8,1
Duyuru panolari %5,4 | %24,3 | %351 | %2,7 %8,1 -
Intranet %73,0 %2,7 - - - -
Kurumsal web sitesi %8,1 | %24,3 | %27,0 | %16,2 - %2,7
Toplantilar - %51,4 | %189 | %81 - %2,7
Sosyal etkinlikler - %459 | %18,9 | %54 %2,7 %2,7
Kurum ici gazete, dergi, bro- | 7 | 9189 | 9405 | g1 T %27
siir, el kitab1 vb. yayilar
Sosyal medya (Facebook, %54 | %297 | %297 | %54 | - %2,7
Twitter vb.)
Oryantasyon egitimi %189 | %24,3 | %24,3 | %2,7 - -
Yonetici demegleri - %459 | %324 | W27 - -
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Katilimcilardan, kurumsal degerlerin ¢alisanlara aktarilmasinda e-posta kullani-
minin onemini derecelendirmeleri istenmis ve ¢alisanlarin %32,4’{iniin e-postay1
etkili, %24,3’tintin ¢ok etkili buldugu, %24,3"liniin ise cevaplamadig1 goriilmek-
tedir. Calisanlarm %35,1’i duyuru panolarinin kullanilmasinin kurumsal degerle-
rin calisanlara aktarilmasinda etkili oldugunu, %24,3'ti ¢ok etkili oldugunu,
%8,1'i ise etkisiz oldugunu belirtmislerdir. Kurum igerisinde intranet kullanil-
mamaktadir. Ancak calisanlarin % 2,7’si intranetin ¢ok etkili oldugu cevabini
vermislerdir. Bu cevaplar gegersiz sayilmaktadir ¢linkii sorularin cevaplanmasi
esnasinda katilimcilara intranetin ne oldugu hakkinda bilgi verilmis ve kurumda
bulunmadig: belirtilmistir. Buna ragmen 1 katilimci soruyu hatali cevaplamis, 9
katilimc1 bir baska deyisle %24,3 ise bu soruyu yanitsiz birakmustir. Calisanlarin
%27’si kurumsal web sitesinin kurumsal degerlerin ¢alisanlara aktarilmasinda
etkili oldugunu, %24'3’1i ¢ok etkili oldugunu, %8,1’i ise kullanilmadigini belirt-
mistir. Calisanlarin %51,4’ii toplantilarin kurumsal degerlerin ¢alisanlara akta-
rilmasinda ¢ok etkili oldugunu, %18,9'u etkili oldugunu, %8,1'i ise ne etkili ne de
etkisiz oldugunu belirtmistir. Calisanlarin %40,5'i kurum ici gazete, dergi, bro-
siir, el kitab1 vb. yayinlarin kurumsal degerlerin ¢alisanlara aktarilmasinda etkili
oldugunu, %18,9'u ¢ok etkili oldugunu, %2,7 si ise hig etkisi olmadigini belirt-
mistir. Calisanlara kurumsal degerlerin aktarilmasinda sosyal medya (Facebook,
Twitter vb.)'nin énemi soruldugunda %29,7’si ¢ok etkili oldugunu, yine %29,7’si
etkili oldugunu, %2,7’si ise hi¢ etkisi olmadigini belirtmistir. Calisanlara oryan-
tasyon egitiminin kurumsal degerlerin aktarilmasindaki rolii soruldugunda
%24,3"1 ¢ok etkili, yine %24,3'1 etkili, %2,7’si ise ne etkili ne etkisiz oldugunu
belirtmistir. Calisanlarin %45,9'u yonetici demeglerinin kurumsal degerlerin
calisanlara aktarilmasinda ¢ok etkili oldugu, %32,4'1i etkili oldugu, %2,7’si ise ne
etkili ne etkisiz oldugu cevabini vermislerdir.

Tablo 8'de ise, Tablo 7’de yer almayan ama ¢alisanlarca kullanildig1 ve etkili
oldugu diistiniilen bagka bir arag¢ olup olmadig1 sorusuna verilen cevaplar yer
almaktadir.

Tablo 8. Kurumsal Degerlerin Calisanlara Aktarilmasinda Kullanilan Bagka Bir
Arag¢/Yontem Olup Olmamasi Durumuna Yoénelik Dagilim

f %
Cep telefonu 6 16,2
Yanitsiz 31 83,8
Toplam 37 100,0

Katillmailarin %16,2’si cep telefonu ve SMS kullaniminin da kurumsal degerlerin
calisanlara aktarilmasinda etkisi oldugunu diistiinmektedir.
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Tablo 9. Kurumsal Degerlerin Kuruma Sagladig: Katkiya Yonelik Calisan Tu-
tumlar1 Maddelerine Ait Betimsel Istatistikler
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W o > = S, v B
~ E 2 £ E = < S
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Kurumsal degerler kurumun per-
formansmi arttirir
Kurumsal degerler kurumun ve-

%59,5 %13,5 %18,9 %2,7 %5,4

i 9%062,2 %8,1 %18,9 %8,1 %2,7
rimliligini arttirir

Kurumsal degerler kurumun karim %73 %16,2 %5,4 %2,7 %2,7

arttirir

Kurl.lms.al c}egerler miisteri mem- %94,6 %27 i %27 i
nuniyeti saglar

Kurl.lmsal degerler calisanlarin %86,5 i %10,8 %27 i
motivasyonunu arttirir

Kurumsal degerler kurumun itiba- %94,6 %07 i 0.7 i

rint gliclendirir

K“ur.lllmusal deg.e.rler kurumun kuilti- %83,8 %81 %54 %27 i
riini gliclendirir

Kurumsal degerler tiim ¢alisanlarca

paylasilan ortak bir inang ve anlayis | %94,6 %2,7 - %2,7 -
olusturur

Kurumsal degerler paydaslarin

kurumla ilgili sahiplenme duygu- %89,2 %5,4 - %2,7 %2,7

sunu arttirir

Kurumsal degerler ¢alisanlarin
kurum hedefleri dogrultusunda %89,2 %8,1 - %2,7 -
etkin ¢calismasini saglar

Calisanlarin % 59,5’i kurumsal degerler kurum performansin artirir ifadesine
kesinlikle katiliyor, %18,9'u ne katiliyor ne katilmiyor, %13,5"i ise katiliyor. Cali-
sanlarin %62,2’si kurumsal degerler kurumun veriminliligini arttirir ifadesine
kesinlikle katiliyor, %18,9u ne katiliyor ne katilmiyor, %8,1'i ise katilmiyor. Cali-
sanlarin %73t kurumsal degerler kurumun karmi arttirir ifadesine kesinlikle
katilirken, %16,2’si katiliyor, %5,4'1i ise katilmiyor. Calisanlarin %94,6’s1 kurum-
sal degerler miisteri memnuniyeti saglar ifadesine kesinlikle katilirken, %?2,7’si
katilmiyor. Calisanlarin %86,5'i kurumsal degerler ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirir ifadesine kesinlikle katiliyor, %10,8’i ne katiliyor ne katilmiyor, %?2,7’si
ise katilmiyor. Calisanlarin %94,6’s1 kurumsal degerler kurumun itibarini giig-
lendirir ifadesine kesinlikle katiliyorken, %2,7’si katilmiyor. Calisanlarin %83,8'i
kurumsal degerler kurumun kiltiiriinti %100 giiclendirir ifadesine kesinlikle
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katiliyor, %8,1'i katiliyor, %5,4'ti ise ne katiliyor ne katilmiyor. Calisanlarin
%94,6’s1 kurumsal degerler tiim ¢alisanlarca paylasilan ortak bir inang ve anlayis
olusturur ifadesine kesinlikle katiliyorken, %2,7’si katilmamaktadir. Kurumsal
degerler paydaslarin kurumla ilgili sahiplenme duygusunu arttirir yoniindeki
ifadeye calisanlarin %89,2’si kesinlikle katiliyor, %5,4"i katiliyor ve %2,7’si kesin-
likle katilmiyor. Calisanlarin %89,2’si kurumsal degerler ¢alisanlarin kurum he-
defleri dogrultusunda etkin c¢alismasin1 saglar ifadesine kesinlikle katiliyor,
%8,1'i katiliyor, %2,7’si katilmiyor.

Tablo 10. Kurumda Tiim Calisanlar Tarafindan Varlig1 Bilinen ve Kabul Edilen
Ortak Olumsuz Davranis Kaliplar1 Olup Olmamas: Durumuna Yonelik Dagilim

f %
Evet 25 67,6
Hayir 11 29,7
Yanitsiz 1 2,7
Toplam 37 100,0

Tablo 10'da goriildiigii gibi, ¢alisanlarin %67,6’s1 kurumunuzda tiim ¢alisanlar
tarafindan varlig1 bilinen ve kabul edilen ortak olumsuz davrams kaliplar1 var
midir sorusuna “evet vardir”, %29,7’si ise “hayir yoktur” seklinde cevap vermis-
tir.

Tablo 11-a. Olumsuz Davranis Kaliplariin Calismalar: Olumsuz Yonde Etkile-
mesi Durumuna Yonelik Dagilim

f %
Etkilemiyor 4 10,8
Tletisim problemlerine sebep oluyor 9 24,3
Diger (Liitfen belirtiniz) 12 32,4
Yanitsiz 12 32,4
Toplam 37 100,0

Tablo 11, Tablo 10’daki sorunun devami niteliginde olup, olumsuz davranis ka-
liplar1 var ise bunlarin katilimcilarin ¢alismalarini olumsuz yonde etkileyip etki-
lemedigi sorusuna verilen yanitlar1 gostermektedir. Buna gore calisanlarin
%32,41 diger yanitim1 segerek kendi ifadelerini yazmislardir. Calisanlarin
% 24,3'1 ise iletisim problemlerine sebep oldugunu, %10,8"i ise etkilenmedigini
belirtmistir.

Calisanlarin soruya verdigi yanitlardan 6ne ¢ikanlar: “Kisiye gore davraniliyor, bazi
personel kayiriliyor”, bu durum sizi nasil etkiliyor sorusuna ise “moral motivasyon
bozuklugu olusuyor” ifadeleridir.
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Tablo 11-b. Olumsuz Davranis Kaliplar:

One ¢ikan ifadeler Cevap sayis1
Adam kayirma olmasi 5
Moral / motivasyon bozuklugu olmasi 3

Olumsuz davranis kaliplarina yonelik ¢alisan cevaplarindan bazilar1 asagida ve-
rilmistir:
Hizmetli Personel Goriigleri:

P1. Sinir bozucu, kisiye gore davraniliyor.

P2. Motivasyon ve moral bozukluguna sebep oluyor. Calisanlara deger
verilmiyor ve bazi personel kayiriliyor.

P3. Kisiye gore davraniliyor.
Bilgi islem Goriisleri:

P1. Calisma performansum olumsuz yonde etkiliyor. Ayrica o insanlarin
goziimdeki degerinin hicbir 6nemi kalmuyor.

P2. Olumsuz etkiliyor. Idareci konumundaki (egitim koordinatorii) kisilerin
insanlara adil davranmamasi, yalan soylemesi, objektif olmamast ¢alisma
motivasyonumuzu olumsuz etkiliyor.

Akademik Ogretmen Goriisii:
P1. Giivensiz bir ortam olusturuyor.
Sosyal Beceri Ogretmeni Goriigleri:

P1. Hep ozveride bulunmak, 6gretmenden ya da 63renciden insaniistii seyler
beklemek, iletisimi, performansini olumsuz etkiliyor. Maddi ve manevi des-
tegin cok yetersiz oldugunu diisiinmekteyim. Insanlarin giilerek geldigi bir
caligma ortami olmadigimi diistiniiyorum.

P2. Miidiir tarafindan insan kayirma. Benim iist makam amirim vb. kisiler tara-
findan Ogretmene karst yanhs iislupla konusulmas: ve dretmene ¢ok fazla
deger verilmedigini diisiiniiyorum.

Suf Ogretmeni Goriigleri:

P1. Geng ogretmenlerin kendi aralarinda gruplasmalari, deneyimlerden yarar-
lanmaya her zaman agik olmamalari.

P2. En ufak bir sorunda hemen genel miidiire sikdyet ediliyoruz. Kendi igcimizde
cozebilecegimiz sorunlar direk tepe yonetime gizlice duyuruluyor. Bu da bir-
birimize olan giiveni sarsiyor.
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Tablo 12. Ozel Egitim Kurumunun Benimsemesi Gereken Temel Degerlere Yone-

lik Calisan Gortsleri
One ¢ikan ifadeler Cevap sayis1
Calisanlar arasinda esitlik olmasi 4

Ogrenci seciminde segici olmak

4
Saygili olmak 3
Calisana 6nem verilmesi 3

Cahisanlarin Ozel Egitim Kurumu'nun benimsemesi gereken temel degerlere
yonelik goriislerinden One ¢ikan degerler sunlardir: “Calisanlar arasinda esitlik
olmasi, 0grenci seciminde secici olmak, saygili olmak ve ¢alisana énem verilmesi.” Bu
baglamda elde edilen cevaplardan bazilar: su sekildedir:
Hizmetli personel goriisleri:

P1. Daha ¢ok saygt ve sevgi, calisma kosullarina gore maas olsun.

P2. Calisana deger verilsin.
Sekreter goriisleri:

P1. Birlestirici ve biitiinleyici, diiriist, saygul olmalu.

P2. Calisanlara verilen degeri hissetmek, her ¢alisana esit mesafede olmal,
yonetim kararlarinin personele aktarilis siirecindeki aksamalarin ¢oziilmesi.

Simif 6gretmeni goriisleri:

P1. Giivenilir bir kurum olma durumu devam etmeli. Ogrenciler belli bir sinava
alinarak secilebilmeli. Veli-okul iliskilerinde daha fazla sosyal etkinlik
(birliktelik) olmali.

P2. Ogrenci seciminde daha secici olunmali ve kriterler daha yiiksek tutulmals.
Sosyal beceri 63retmeni goriisleri:
P1. Disiplin ve egitim kalitesinin on planda yapilmas.

P2. Her olayin ...... Bey (Genel Miidiir) veya .....Bey’e (Yonetim kurulu baskani)
aktarildigim diisiiniiyorum. Bu da kurumsal kimligimizi zedelemektedir.
Olumsuz iletisimlerin ve haksizliklarin yasandi§im diisiiniiyorum.
Calisanlarin motivasyonlarmin arttirilmas: gerektigini diisiinmekteyim.

Tablo 13. Is Degistirme Durumuna Yonelik Dagilim

f %
Evet 7 18,9
Hayir 30 81,1
Toplam 37 100,0
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Calisanlarin %81,1’i oniimiizdeki 3 y1l igerisinde is yerini degistirmeyi diisiinme-
digini, %18,9"u ise is degistirmeyi diistindiigtinii belirtmistir.

Calisan gruplar icinden sadece 3 grup is yerini degistirmeyi diisiindiigiinii be-
lirtmistir. Bunlardan hizmetli personel “calisma sartlarinin agir olmasi, stresin yiik-
sek olmasi ve iicretin yetersiz olmas:” konularina vurgu yaparken, bilgi islem cali-
sanlarindan sadece bir tanesi “ailevi sebeplerden dolay:” isini degistirmeyi diistin-
diigiinii belirtmistir. Son olarak sosyal beceri &gretmenlerinden iki kisi ise “Is
imkdnlarinin, paylasimin, saygimin, insana verilen degerin yetersiz oldugunu diisiindii-
gii icin digeri ise maddi yetersizlikten dolay1” is yerini degistirmeyi diistindiigiinii
belirtmistir. Calisanlarin soruya verdigi yanitlardan segilenler sunlardir:

Hizmetli personel goriisii:
P1. Evet: Calisma sartlari agir.
P2. Is saatleri cok uzun, stres cok fazla.
P3. Ucret yetersiz.
Bilgi iglem goriisleri:
P1. Evet: Ailevi sebeplerden dolay:.
Sosyal Beceri Ogretmeni Goriigleri:

P1. Evet: Is imkéanlarinin, paylagimin, sayginin, insana verilen degerin
yetersiz oldugunu diisiindiigiim igin.

P2. Evet: Maddi yetersizlikten dolay:.
SONUC

Calisanlarin ¢ogu uzun yillardir bu kurumda ¢alismaktalar ve islerini degistir-
meyi diisiinmemekteler. Bu da kurumsallasma adina 6nemli bir gosterge. Ciinkii
ayni kurumda uzun yillar hizmet vermek igin ¢alisma sartlarinin iyi olmasi ya-
ninda ¢alisanlarin kurumu benimsemesi ve kendini oraya ait hissetmesi gerekir.
Ancak kurumsal aidiyetin ¢ok ytiiksek olmasi her zaman olumlu sonuglar verme-
yebilir. Degisime direng yaratabilir.

Ozel Egitim Kurumu, ilkeli, kararli, tutarli egitim anlayisin1 benimseyen ve be-
nimseten, ilkelerinden asla 6diin vermeyen, 6grenci, veli ve egitim kadrosuyla
bir aile olmay1 basarmis, uyguladig1 ¢agdas yaklasimla her zaman tercih edilen,
Atatiirk Ilke ve Inkilaplarina sahip ¢ikan bir Eskisehir markasi oldugunu belirt-
mektedir. Bu vurgusunu kendi kurumsal web sitesinde de belirtmistir. Arastir-
madan elde edilen sonuglar ile bu vurgu arasinda paralellik vardir.

Calisanlarin verdigi cevaplardan da anlasildig: tizere disiplinli olma, ¢agdas ol-
ma, bir aile ortamina sahip olma, Atatiirk Ilke ve Inkilaplarina bagli olma gibi
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degerler calisanlar nazarinda 6zel egitim kurumunu diger egitim kurumlarindan
ayiran kiiltiirel unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurumun sahip oldugu degerlerin siralanmasi istendiginde ¢alisanlarca bu belir-
tilen degerlere ek olarak, ilkeli- kararli- tutarh olma, disiplinli olma, her 6grenci-
nin 0zel kabul edilmesi, Atatiirk ilke ve inkilaplarina bagl olma, milli manevi
degerlere 6nem verilmesi gibi degerler daha yiiksek oranda ifade edilmistir. Bu
baglamda ¢alisan yanitlar1 kurumun ayiric kiiltiirel unsurlar1 ve sahip oldugu
diistiniilen deger ifadeleri bakimindan uyumludur.

Her kurumda oldugu gibi arastirmaya konu olan Ozel Egitim Kurumu'nda da
yazili olmayan ancak tiim ¢alisanlar tarafindan varlig1 bilinen ve kabul edilen
ortak bir takim olumsuz davranis kaliplar1 oldugu ve bu davrarus kaliplarmin bir
takim sorunlara neden oldugu belirtilmistir. Bu sorunlarin temelinde iletisim
eksikliginin yattig1 gozlemlenmistir. Calisanlara daha fazla onem verilmesi ge-
rektigi, tiim calisanlar arasinda esitlik olmas1 gerekirken, tam tersine c¢alisanlar
arasinda adam kayirma oldugu, ¢alisanlarin en ufak sorunlarini dahi kurumun
kurucusu ya da tepe yoneticisi ile goriiserek ¢ozme yontemini tercih ettikleri be-
lirlenmistir. Buna sebep olarak da kurum sahibi ya da tepe yoneticilerinin kendi-
lerine daha anlayisl ve samimi davranmalar gosterilmektedir. Bu durum her ne
kadar ist yonetime giiven ve saygiy1 ve ¢alisan memnuniyetini arttirsa da aslin-
da kurumsallagma agisindan biiyiik problem tegkil edebilir. Ust diizey yoneticiler
kendi gorev tanimlaria girmeyen konularla da ilgilenmek zorunda kalacak, alt
kademe yoneticiler ise kendi gorev ve yetkilerini kullanamayacaktir. Bu da onlar
ile calisanlar arasinda giivensizlik ve hatta kriz doguracaktir. Kurumda ¢alisan
herkesin gorev tarmumi belli olmali, problem ve kriz ¢6zme asamalar1 6nceden
belirlenmeli, ¢alisanlara duyurulmali ve dengeli bir hiyerarsi izlenmelidir. Orta
kademe yoneticiler bilgiyi/sorunu kendi ellerinde tutarak {ist yonetime bildir-
memektedir. Bu durumda sorunlar ¢oziilmedigi icin ¢alisanlar ¢areyi {ist yoneti-
me gitmekte bulmaktadir.

Kurumlarin igine diistiigii en biiyiik yanilgilardan biri kurum igi iletisime kurum
disi iletisim kadar 6nem vermemeleridir. Unutulmamalidir ki kurumsallasma bir
biitiindiir ve 6nce iceride baslar. Icinde bulundugumuz bilgi ¢aginda kurumlarin
en degerli kaynag1 insan kaynagidir. Siirdiiriilebilir bir kurumsal yap1 olustura-
bilmek igin bu insan kaynaginin dogru yonetilmesi gerekir. Calisanlar sadece
maddi degil psikolojik ihtiyaglari da olan bireyler olarak kabul edilmeli ve ku-
rumsal aidiyet saglanmaya c¢alisilirken bu yonleri goz ardi edilmemelidir. Bu
bakimdan kurumsal iletisimin i¢ ayag1 olduk¢a onemsenmelidir. Giiniimiizde
calisanlar artik birer marka elgisi olarak gorev yapmaktadirlar ve kurum ile ilgili
ilk temas noktasi iist diizey yoneticilerden ziyade ¢alisanlardir. Dolayisi ile tiim
calisanlarin kurum ile ilgili yeterli donanima sahip olmasi gerekmektedir. Bunun
i¢in de kurumsal iletisimin i¢ ayag1 ihmal edilmemelidir.
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