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ÖZET 
Günümüzde halkla ilişkiler birimleri, ortak kurum kültürü oluşturma ve yaygınlaştırma çalışmalarında, destek verme konumundan karar mekanizmalarında etkin rolü olan bir birim konumuna gelmiştir. Halkla ilişkiler uzmanları kurum kültürü öğelerini bilmeli ve uygulayabilmelidirler.

Bu çalışmanın amacı, kurum kültürü kavramını oluşturmada ve güçlü yönlerini açığa çıkarmada yadsınamaz derecede önemli olan halkla ilişkiler çalışmalarının önemini vurgulamaktır. Öncelikle kültürün ve kurum kültürünün ne olduğunun, hangi elemanları içerdiği açıklanmış, halkla ilişkiler çalışmalarının kurum kültürünün geliştirilmesine katkısının ne olacağı tartışılmıştır.
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EFFECT OF CORPORATE CULTURE ON PUBLIC RELATIONS ACTIVITIES

INTERACTION BETWEEN PUBLIC RELATIONS AND CORPORATE CULTURE 

ABSTRACT
Public relations units which were giving support to efforts to develop and expand a common corporate culture have evolved into units playing an effective role in decision-making mechanisms. Public relations experts should be familiar with and be capable of applying the components of corporate culture.   

The purpose of this paper is to emphasize the importance of public relations activities which is undeniably crucial for developing the concept of corporate culture and to expose its strengths. It first outlines the concepts of culture and corporate culture and their components and discusses contributions made by public relations activities to the development of corporate culture.   
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1. GİRİŞ

İnsan doğduğu andan itibaren sosyal bir çevre içinde, çevresindeki herkes ve her şeyle iletişim halinde yaşamını sürdürür. İletişim hayatımızın her alanındadır. İletişim sayesinde insanlar birbirleriyle ilişkiye geçerler, maddi araçları kullanarak manevi yönden kendilerine özgü bir ‘kültür’ yaratırlar. Kendilerini, diğerlerden ayıran maddi, manevi unsurların tümü kültürü oluşturmaktadır. Bazı toplumların diğerlerine göre yaşayış farklılıkları, hayat görüşleri, mutlulukları, hüzünleri, işyerleri, çalışma disiplinleri, hayattan beklentileri birbirinden farklılık gösterir. Bu durumun açıklaması ise kültürdür. Kültür yaşamımızın her alanındadır. İnsanların yaşamlarını sürdürdükleri toplum içinde kurumlar vardır. Toplum içinde insanların ihtiyaçlarını karşılamak için birbirinden farklı kurumlar bulunmaktadır. Toplum içinde yer alan yüzlerce örgüt yaşamımızı kolaylaştıran ya da beklentilerimizi cevaplayan önemli kurumlardır. Bu kurumları diğer kurumlardan ayıran bir kültürleri vardır. Buna kurum kültürü denir. Kurum kültürünü o topluluk içinde yaşayan insanların paylaştıkları norm, değer, inanç, tutum, davranış, tarih ve kurallar içerir. Yöneticiler, çalışanlarının ne tür inanç ve değerlere saygı duyduğunu bilmeleri gerekir. Hepsi birbirinden farklı olan bu kültürlerin aynı potada eritilmesi gerekir. Bu noktada kurum kültürü devreye girmektedir. Kurum kendi kültürel temellerini belirler, maddi ve manevi değerler de bu temel üzerine oturtulur. Böylece kurum içinde çalışanlar arasında ortak bir kurum kültürü oluşmaya başlar. Bir kurumda güçlü bir kurum kültürünün göstergesi ise, çalışanların, kendilerini o kurumun bir parçası hissetmeleridir. Kurumun çıkarlarını kendi çıkarları gibi görüp, diğer çalışma arkadaşlarına da aile üyeleri gibi saygı ve sevgi duyabilirler.

2. KÜLTÜR KAVRAMI

Kültür farklı anlamlarda kullanılan, tanımlanan bir kavramdır. Bu farkların temel nedeni kültürün tanımını yapanların konularının birbirinden farklı olmasıdır. Burada üzerinde duracağımız kültür tanımı, kurum ve çalışanın ilişkisini etkileyebilecek olandır. 

18.yüzyıldan önce ekip-biçmek, yetiştirmek anlamında kullanılan kültür terimi klasik Latin dilindeki “Colere” veya “Cultura” fiillerinden gelmektedir. “Cultura”  ilk defa Voltaire tarafından insan zekasının oluşumu, gelişimi ve geliştirilmesi anlamında ele alınmıştır. Sözcük Almanca’ya da geçmiş ve 1793 yılında Alman Dili Sözlüğü’nde “Cultur” olarak kullanılmış, izleyen yıllarda bugünkü hali ile tüm dillere girmiş ve daha sonra bu terim birçok düşünür tarafından temelde birbirine benzer şekilde tanımlanmıştır (Erdoğan,1994:115). Çağdaş kültür kuramları, genellikle İngiliz antropolog E.B. Taylor’un kültür tanımından gelmektedir veya etkilenmiştir. Taylor’un (1871) kültür tanımı şöyledir: “Kültür, toplumun bir üyesi olarak insanoğlunun kazandığı bilgi, sanat, ahlak, gelenekler ve benzeri diğer yetenek ve alışkanlıkları kapsayan karmaşık bir süreçtir” (Güvenç, 1985:15-22).

Taylor’un tanımı incelendiğinde, toplum, insan, kültürün içeriği ve öğrenme sürecinden oluşan dört farklı ana değişkenin birbirine bağımlı kılınması dikkat çekmektedir. Fonksiyonel olarak açıklanırsa, KÜLTÜR= f(Toplum, İnsan, İçerik, Öğrenme). Taylor’un  bu tanımı ve bakış açısı oldukça eski olduğu halde bütüncü tanımların en kabul görmüş olanı olduğu için geçerliliğini korumakla birlikte, eksik olduğuna inanılan yönleri farklı yazarlar tarafından değiştirilmiştir. Kişilerin kültüre etkisi, insan-doğal çevrenin kültür ile ilişkisi (Steward), insanın kültüre neden ihtiyaç duyduğunun belirtilmemesi (Malinowski) gibi eksiklik olarak kabul edilebilecek konulardan dolayı farklı tanımlar oluşmuştur. Antropolojide kültür ile ilgili yaklaşımlar iki bölümde incelenmiş ve kültür kavramı, sosyal sistem içinde olan ve aynı zamanda bir kısmı sosyal sistemden ayrı olan bir düşünce sistemi olarak ele alınmıştır. Kültür, sosyal sistemin bir öğesi olarak düşünüldüğünde, sosyal ve kültürel alanların birleşerek sosyo-kültürel sistemi oluşturduğu savunulmaktadır. Kültürü, sosyo-kültürel sistem içinde ele alan yaklaşımlar, işlevselcilik (Malinowski), yapısal-işlevselcilik (Radliffe-Brown), tarihsel-yayılmacı (Kluckhohn, Krober), çevresel-uyumcu (White) yaklaşımlardır. Kültürü bir düşünce sistemi olarak ele alan yaklaşımlar ise, bilişsel (Goodenough), yapısal (Levi Strauss) ve sembolik (Geertz) yaklaşımlar olarak ortaya çıkmışlardır (Şişman, 1994:42).

 
Thurnwald ise kültürü, “tutumlardan, davranışlardan, gelenek ve göreneklerden, düşüncelerden, ifade şekillerinden, değer yargılarından, kurum ve örgütlerden oluşan ve bu faktörlerin zamanla birbirleriyle kaynaşmasından oluşan bir bütün” olarak değerlendirmiştir. Mc Iver’a göre ise kültür, “yaşayış ve düşünüş biçimimizde, günlük ilişkilerimizde, sanatta, edebiyatta, dinde, sevinç ve eğlencelerimizde kişiliğimizi” ifade etmektedir. Görüldüğü gibi, kültür her toplum bakımından ayrı bir yaşayış ve davranış şekli oluşturmakta ve tarihi bir nitelik taşımaktadır. Kültür toplumda ortak olan davranış kalıplarını ve normlarını kapsamına almaktadır. Bu nedenle kültür, niteliği bakımından bir toplumun yüzyıllarca süregelen ortak yaşayışından doğan maddi ve manevi değerlerin bütünüdür (Demirbilek, 1995: 94). 

Hofstede’ye göre ise kültür, “bir gurup insanı diğerlerinden ayıran zihinsel programlama” dır. Bu tanımdan yola çıkarak bireysel düzeyde zihinsel programlara ilişkin kaynakların, kişinin yetiştiği ve yaşam deneyimlerini elde ettiği sosyal çevrede yattığı söylenmektedir. Hofstede’ye göre programlama aileden başlamakta, okulda, arkadaş guruplarında, çalışma ortamında ve içinde yaşanılan toplumda devam etmektedir. Kültür öğrenme sonucunda oluşmakta; yani kişinin genlerinden değil, sosyal ortamdan kaynaklanmaktadır. Kültür ne şekilde tanımlanırsa tanımlansın, her kavram gibi kendine özgü özellikler taşımaktadır. Belirleyici niteliğe sahip bu özellikler toplumsallık, tarihsellik, öğrenilebilirlik, işlevsellik ve değişkenlik olarak özetlenmiştir (Köse ve Ünal,  2000: 3).

Ülkemizde kültür kavramını ilk tanımlayan kişi Ziya Gökalp olmuştur. Gökalp’e göre kültür, “Bir cemiyetin bütün fertlerini birbirine bağlayan, yani aralarında dayanışma doğuran kurumlar kültür kurumlarıdır. Bu kurumların toplamı o cemiyetin kültürünü oluşturur” (Erdoğan, 1994: 119). Gökalp’in bu tanımı, Malinowski’nin toplum üyelerinin doğaya karşı, fakat kendileri için oluşturdukları bir alet olarak tanımladığı kültür kavramı ile benzerlik göstermektedir.

Yaygın tanımıyla kültür, “belli olaylar karşısında nasıl davranacağımızı söyleyen, insanlararası ilişkileri düzenleyen, çoğunlukla yazılı olmayan ancak o toplumdaki veya topluluktaki bireyler tarafından benimsenmiş bulunan kurallar setidir” (Arkış, 1991: 71). 

Kültür, farklı zamanlarda farklı yazarlarca değişik şekillerde incelenmiş ve ifade edilmiş olmakla birlikte kısaca, bir topluluğun yaşama biçimi olarak kabul edilebilir.

3.  KURUM KÜLTÜRÜNÜN TANIMI
Kültür, toplumun temel bireyi olan insanın, hayatındaki maddi ve manevi olmak üzere tüm yaşam dinamiklerini kapsayan, ulusların dünyaya bakışlarına, hayat tarzlarına göre sürekli  değişim içinde olan dinamik bir kavramdır. Toplumlar gibi kurumların da amaçları, iş hayatına bakış açıları, değerleri, ilkeleri, yani kendilerine özgü nitelikleri vardır. İşte, bir işletmenin tüm çalışanları tarafından paylaşılan inanç, anlayış ve kurallar bütünü kurum kültürünü oluşturur. Toplumların olduğu gibi, kurumların da yeni elemanlarına aktarılacak ortak düşünce ve duygu kalıpları, kısacası, bir kültürel kalıtımları vardır. Yine toplumların olduğu gibi, kurumların da alt kültürlerinden söz edilebilir. Bu her bir alt sistemin de kendisiyle ilgili bir kültürü olması demektir. Bu da üyelere olayları yorumlamakta bir referans çerçevesi sağlar (Varol, 1993: 182). Buna göre kurum kültürü, aynı kurumda çalışanların tutum, inanç, varsayım ve beklentileri ile bireylerin davranışlarını ve bireylerarası ilişkileri belirleyen faaliyetlerin nasıl yürütüldüğünü gösteren normlar demetidir. Bir kurumun kültürü; kurumun çevresine, başarı standartlarına, kahramanlarına, günlük çalışmaları ve kültürel şebekesine ilişkin olarak geliştirilmiş değerler, inançlar ve kavramlar ile bunları taşıyan, ileten simge ve söylentiler bütününden oluşur (Varol, 1993:183).

Literatürde bir kurumun kültürü, genellikle o kurumda konuşulan ve konuşulmayan kurallar, varsayımlar, değerler ve düşünce biçimlerini kapsar. Bu unsurlar, o kurumda nasıl giyinilmesi ve davranılması gerektiğini, iş arkadaşlarına, çalışanlara, yöneticilere ve müşterilere gösterilmesi gereken davranış biçimlerini belirler.
Kültür, birey davranışlarını belirleyici bir faktördür. Bireyin davranışlarını yönlendirir ve amaçlarını düzenleyici bir rol üstlenir. İnsan içinde yaşadığı çevrenin sahip olduğu kültürel özelliklere göre biçimlenmekte, kültürün gerektirdiği davranışlarda bulunarak, kültürel kimliğini oluşturmaktadır. 

Kurumlar, belirli bir kültürel yapıya sahip olan toplumlarda yer alan insanların ihtiyaçlarını karşılama amacına yönelik olarak kurulmuş, varlığını sürdürmeye çalışan sosyal sistemlerdir. Kurumların bu yapısı onların kültürle ilişkisini kaçınılmaz kılmaktadır. Bu bağlamda, kurumları içinde yer aldıkları toplumların birer küçük örneği olarak düşündüğümüzde, dünyadaki farklı toplum ve kültürlere benzer şekilde, kurumların da farklı kültürel özelliklere sahip oldukları söylenebilmektedir. İnsanlar kültürlenme biçimlerine bağlı olarak farklı kişilikler sergiliyorlarsa, kurumların da aynı şekilde sahip oldukları özellikler, sahip oldukları farklı kültürlere bağlanmaktadır.

Kurum kültürü, amaçların gerçekleştirilebilmesi için tüm çalışanların yetenek ve kapasitelerini bir noktaya çekmekte, her personelin ayrı ayrı hedeflerin gerçekleştirilmesi için değil, ekip halinde ve yalnızca en önemli olan konuya odaklı hale gelmesini ifade etmektedir (Fidan, 1996: 18).

Kültür, belirli bir çevre içinde nelerin işe yarayıp, nelerin işe yaramadığı konusundaki ortak değerlerin ve görüşlerin bir kümesidir. Zaman içerisinde bu inançlar eylemleri yönlendiren örgütsel pratikleri ve varsayımları etkiler. Örneğin; kurum içinde elemanların paylaştıkları inançlar neyin uygun neyin uygunsuz davranış olarak düşünüldüğünü belirler.  Fikirlerin açıkça paylaşıldığı bir işletmeyle, otoritenin korunduğu işletme arasında farklı pratikler gelişecektir. Birinci işletme her kim olursa olsun anlamsız bir şey gördüğünüzde fikirlerinizi söyleminizi isteyecek, diğer işletme ise başkalarının önünde yöneticiyi sıkıntıya soktuğumuzu düşünecektir. İnançlar işletme kültürü içinde farklılık gösterecektir. Örneğin; bir kültür ekip çalışmasının başarının anahtarı olduğunu vurgularken diğeri bağımsız katkıda bulunma yoluyla hiyerarşinin üst basamaklarına ulaşabileceğine inanabilir. Her iki kültürdeki hevesli kişiler, inançlarına bağlı olarak çok farklı davranış şekilleri sergileyebilirler. 

O halde kültür, kendilerini örgüt üyelerinin işlerini tamamlama, birbirleriyle ilişki kurma, karşı karşıya kaldıkları sorunları çözme ve toplumsal çevrelerini yorumlama alışkanlıklarında ortaya koyan değerler, inançlar ve normlardan oluşmaktadır (Ilgaz, 2002: 2).

Kurumsal kültür, belli bir gurubun dış çevreye uyum sağlayabilmesi ve kendi iç bütünlüğünü kurabilmesi için, bulduğu, geliştirdiği ve guruba yeni katılan üyelere öğrettiği temel kavramlar ve değerler olarak tanımlanmaktadır (Kırçıl, 1984: 77).

Kurumsal kültür, bir kuruluşun yani kurumun, bölümün, takımın ortak değerleri, sembolleri, inanışları ve davranışlarıdır. Kültür, işyerinde konu üzerinde çalışırken veya bir fabrikada bir ürün üretirken ortak bir yol izlenmesine olanak tanıyan ortak bir düşünce tarzı gerektirir. Genelde bu paylaşılan varsayımlar, inançlar ve değerler sözel değil üstü kapalıdır. 


Kültür, işte bu yönü ile süreklilikle ilgili bir olgudur. Bir işletme çok iyi bir ürün tasarlayabilir, onu kusursuz bir biçimde geliştirebilir, yaratıcı bir şekilde pazarlayabilir ve piyasaya hızlı bir şekilde sürebilir. Ama bunu yıldan yıla yapabilmeyi sürdürmek, kuruluşun temelinde yatan bir kültür sorunudur (Goffe- Jones,  2002: 35). Araştırmacılar kurumsal  kültürü, örgütsel ortamdaki bütün olayları ve süreçleri açıklamaya çalışan bir yaklaşım olarak ele almaktadırlar. 

Kurumsal kültür, kurumların içinde yer aldığı toplumun ve kültürel çevrenin kültüründen ayrı olarak düşünülemez. Kurumsal kültür genel kültüre göre bir alt kültür olarak da düşünülmektedir. Ancak genel kültür alt kültürlerin bir toplamı değildir. Aynı zamanda kurumsal kültür de bir kurumdaki değişik kültürlerin bir toplamı değildir. 

Toplumdan topluma değişen kültürel öğelerden, simge ve işaretlerden oluşan ve makro anlamda bunlardan etkilenen kurum kültürü, içerisinde yer aldığı topluma göre şekillendirdiği misyon ve vizyonuna göre farklılıklar içerebilir. Kurum ve yönetimi ile ilgili olarak evrensel bazı süreç ve yöntemlerden söz edilse de, farklı toplumlarda, farklı örgütsel yapılar içinde yer alan kurumların, aynı zamanda farklı kültürlerin de ürünü oldukları düşünüldüğünde; liderlik, otorite, kararlara katılma, güdülenme gibi örgütle ilgili bazı konulara bakış açılarının, işe ilişkin tutum, değer ve beklentilerinin de değişebileceği söylenebilmektedir.

Kurumların oluşturacağı kültür, kurumun devamlılığında davranış birliğini oluşturmaktadır. Yönetimin başarısı, sorumluluk alanı içine giren tüm alanlardaki görevlerini etkinlikle yerine getirip dengeleyebilmesinde yatmaktadır. Kurumda güçlü bir kültürün oluşması, o kurumu oluşturan insanlar arasında uzun bir etkileşim süreci gerektirmektedir. İşlerin yapılma biçimi, çalışma grupları içindeki normlar, insanların etkileşim sürecinde ortaya çıkan davranış biçimlerini yönlendiren değer sistemleri, kurumların dış ve iç bütünleşmesini sağlayan uyum mekanizmaları, kurum dışı kişilerin kurum için hissettikleri ve gözlemledikleri anlamlar sistemi, kurumun oluşturduğu amaç, vizyon ve paylaşılan değerler kurum kültürünün birer parçası olmaktadır. Kurumun verimliliğini ve rekabet gücünü artırma yönündeki her türlü girişim, yeterli kültürel destek ve birikime sahip olunmadığı takdirde başarısızlıkla sonuçlanabilmektedir.

Kurum içinde kültürü şu başlıklar altında toplayabiliriz: (Tevrüz, 1997: 88)

· Kurum kültürü bütüncül bir özellik taşır. Dolayısıyla kültürün kendisi kültürü oluşturan parçaların toplamından farklı bir özelliğe sahiptir.

· Kurumun o güne kadarki birikimlerini içeren tarihi bir perspektif yansıtır. Kültürün şekillenmesi o kurumu oluşturan insanlar arasında uzun bir etkileşim ve sosyalleşme süreci gerektirir. Bu etkileşimin ürünü olan kültürel doku değişkenleri, o etkileşim içerisinde yer alan insanların algı çerçevelerini oluştururlar. 

· Kültür, kurumun yapısal özellikleriyle ilgili kavramlarla değil, antropolojik kavramlarla da açıklanabilir.

· Kültürün değiştirilmesi zor ve uzun vadelidir. Uygulamalarda sıklıkla gözlenilen bazı kültür değişkenlerinin değiştirilmesi (norm ve değerler) her zaman bütünsel bir kültür değişimi anlamını taşımaz. Ancak uzun vadede de olsa değişime açıklıkları nedeniyle kültürler durağan değil, dinamik ve değişmeye açık özellikler taşır.

· Kültür, insan davranışlarının ifadesel boyutu ile ilgili sembolik birikimler içerir. Dolayısıyla kültür teorisinde, söylenilenler, yapılanlar, üretilenler ve görünenlerin ardındaki sembolik anlamlar önem taşır.

· Kültür değişkenleri duygu yüklüdür. Duyguların sosyal açıdan kabul görebilecek kanallara aktarılmasının bir ifadesidir. O nedenle kültürel öğelerin oluşumunda insanlar arasındaki duygulaşım önemli rol oynar.

· Kültürün çekirdeğini, o kurumda çalışanların zihinlerinde oluşturdukları, dış dünya ile ilgili deneyimlerine düzen ve anlamlılık getiren ve doğruluğu sorgulanmadan kabul gören bilinçdışı düzeydeki varsayımlar oluşturur. Bireyin çeşitli yönetim uygulamaları ve teknoloji ile ilişkilerinin sonuçlarını belirleyen, bu uygulama ve teknolojilerin başka ülkelerdeki başarısı değil, o ülkede ve o birey için ne anlama geldiğidir. Bu anlamlara yön veren de birey ya da bireylerin var oluşları ile ilgili varsayımlardır.

Çalışan insanların doğal etkileşimleri sonucu oluşan sosyal ve kültürel yapı, insanlara paylaştıkları bir gerçeklik anlayışı sunmaktadır: “İnsanın ortaya koyduğu, içinde insanın var olduğu tüm gerçeklik” olarak kültür, yol göstericidir ve kişiler arası bağı güçlendirerek paylaşılan değerleri artırır. Çalışanları kuruma, kurumu topluma bağlar.

Kurumlar kültür üreten kurumlardır. Kurumlar bir sosyal sistem olarak daha iyi ürün ve hizmet verebilmek için, farklı kültürel yapı içerisinde kurallar geliştirirler. Yöneticinin davranışı örgütsel yapı içindeki kültürel yapıya göre şekillenmektedir. Kültürel boyut kurumun etkililiği ve sistemin dengesini açıklamaya yardımcı olmaktadır. Kurumsal kültür, örgüt felsefesinin oluşmasında da büyük rol oynamaktadır. Örgüt felsefesi; ideolojiler, değerler, inançlar, beklentiler, tutumlar, normlar ve kuralların paylaşılmasıyla gerçekleştirilmektedir. Değerler, inançlar, kurallar kendine özgü bir örgütsel dil oluşturmaktadır (Çelik, 1994: 164).

3.1. Kurum Kültürünün Özellikleri
Kurum kültürünün bazı karakteristik özellikleri vardır. Bu karakteristik özelliklerden herhangi biri tek başına kurum kültürünü temsil edemez. Ancak beraber olarak kurum kültürünü yansıtabilir. Birçok yazarın ortak olarak üzerinde birleştiği karakteristik özellikler şunlardır (Luthans, 1994:563):

1. Gözlemlenen Davranışsal Tutarlılıklar: Organizasyondaki kişilerin iletişimlerinde kullandıkları ortak dil, terminoloji ve hiyerarşik merasimler,

2. Normlar: Kişilerin davranış standartları (Gereğinden az ya da fazla çalışılmaması amacıyla),

3. Etkin Değerler: Organizasyonun savunduğu ve üyelerinden paylaşmalarını beklediği ana değerler (yüksek performans, ürün kalitesi, düşük devamsızlık vb),

4. Felsefe: Organizasyonda diğer çalışanlara ve müşterilere karşı nasıl davranılacağını belirleyen politikalar,

5. Kurallar: Organizasyonda yer almanın değişmez kuralları (yeni katılanlar da bu kuralları kabul etmek zorundadırlar),

6.  Kurum İklimi: İklim genel olarak fiziksel yapının taşıdığı, üyelerinin müşteri ve diğer dış kişilere karşı davranış tarzlarının oluşturduğu duygu.

Kurumlarda kurum kültüründen söz edildiğinde, kültürün işletmedeki etkinliği ve yoğunluğuna bağlı olarak kurum kültürü “güçlü” veya “zayıf” olarak nitelendirilebilir. Güçlü kurum kültürü, yönetim kademesindeki tüm kişilerin üzerinde birleştikleri ve korudukları bir iş yapma metodları yapısıdır. Bu kurumların dışarıdan izlendiğinde bir “stil” sahibi olduğu söylenir ve genelde ortak değerleri misyon olarak kağıda dökülmüş durumdadır. Güçlü kültürü olan kurumlara örnek olarak IBM’i verebiliriz. Çalışanların tümünün işe bağlılığı ve motivasyonu ile tanınmasının nedeni, 1. diğer çalışanlara saygı, 2. dünyada müşteri hizmetlerinde bir numara olunması, 3. her işi en iyi şekilde yaparak tamamlamak olarak ortaya konulan felsefedir. İşletmenin başkanı Tom Watson Jr’e göre teknoloji, ekonomik kaynaklar, organizasyon yapısı, buluşlar ve zamanlama gibi unsurlar ancak onlara inanan ve sadakatla uygulayan kişilerin yaratacağı felsefe, duygu ve isteklilik unsurlarını taşıyan kurumlarda gelişirler ve bu kurumların performansı diğerlerininkini geride bırakır (Kotter-Heskett, 1992: 15-27).

Toplumların “toplumsal kültürü” olduğu gibi, bir alt kültür grubu olarak tüm organizasyonların da “kurum kültürü” vardır. Bu kültür, içinde var olduğu toplumun kültüründen bağımsız olmamakla birlikte, kendine has özellikler ve oluşumlara sahiptir.

3.2.  Kurum Kültürünün Önemi ve İşlevleri
Herhangi bir kurumun yaşamını sürdürebilmesi ve başarılı olabilmesi için, tüm politika ve eylemleri de içeren, bir dizi sağlam inancın olması gereklidir. Kurum başarısındaki en önemli öğe, bu inançlara sıkı sıkıya bağlı olmaktır. Eğer bir kurum, değişen dünya ile başa çıkabilmek istiyorsa, bu inançlar dışında her şeyi değiştirmeye hazır olmalıdır. Başka bir deyişle, bir kurumun göreli başarısında teknolojik ya da ekonomik kaynaklar, kurumsal yapı, yenilikçilik ve zamanlamadan çok temel felsefe, ruh ve dürtü rol oynar. Kuşkusuz tüm bu öğeler başarıyı etkiler (Varol, 1993: 185).

Kurum kültürü, bir kurumun misyon ve stratejilerinin gerçekleştirilmesinde ve kurumsal etkinliğin, değişimin başarılmasında önemli bir öğedir. Önemlidir çünkü derinden inanılan ve bağlanılan inançlara dayanmaktadır. Geçmişte başarıyı getirdiği için kabul gören varsayımlardan oluşan, iş yapma metotlarını yansıtmaktadır.

Gerek günlük yaşantımızda gerekse iş yaşantımızda deneyimlerimiz, yaşadıklarımız, kültür bütününün birer parçaları olan inanç, değer, sembol vb’nin düşünce ve eylemlerimizi, dolayısıyla da başarımızı etkilediğini görebiliriz. Deneyimlerimizi yakın bulduklarımızla, akranlarımızla, ailemizle paylaşmak ve onlara aktarmak isteriz. Böylece de başkalarının ve bizden sonraki kuşakların yaşamlarını etkilemiş oluruz.  Bu olasılıklardan yola çıkarak Varol, kültürün bir kurum için işlevlerini şöyle belirtmiştir (Varol, 1993: 186):

· Kurumda paylaşılan değerlerin kurumun daha sonraki kuşaklarına taşınmasını sağlar ve kurumun sürekliliğinde katkısı olur.

· Kurumun kimliğini tanımlar ve elemanlar bu kimlikle tanınırlar.

· Çalışanları motive eder.

· Politika kitapçıklarına, örgüt şemalarına, ayrıntılı işlem ve kurallara ilişkin dokümanlara daha az gerek duyulabilir.

· Planlama ve karar almayı kolaylaştırabilir.

· Alt kademe elamanları çoğu durumda ne yapması gerektiğini bilirler. Örneğin; kendi çıkarlarıyla kurumun çıkarlarının bir bütün olduğunu bilmeleri gibi.

· Elemanların yaşamlarına anlam katıp onu zenginleştirebilir.

· Kültür; değerler sistemi, çalışanların güvenlik-sağlık, yaşama anlam katma ve müşteriye hizmet gibi işlevlerini bütünleştirir.

· Kurumsal amaçların ve istikrarın kaynağı olma işlevi görür.

· Sürekli uyum sağlamaya elverişli özelliklere sahipse, kurumun varlığını sürdürmesi işlevini görebilir.
3.3.  Kurum Kültürünün Öğeleri
Kurum kültürünün öğeleri, diğer konularda olduğu gibi, farklı yazarlar tarafından sınıflanarak incelenmiştir. Yazarların ayırımları farklı olmakla birlikte benzer öğeleri ortaya koydukları gözlemlenmiştir.

Deal/Kennedy’e Göre Kültürün Öğeleri

1. İş Çevresi: Kurumlar; ürünlerine, müşterilerine, devlet yaptırımlarına, rakiplerine, teknolojilerine ve benzeri çevresel faktörlere göre farklı pazar gerçekleri ile karşı karşıyadırlar ve başarılı olmak için bunlara uygun davranmak zorundadırlar. İş çevresi kurum kültürü oluşturan etkenlerden biridir. Ayrıca kurumun kurum kültürüne uygun veya kurum kültürünü değişime yönlendirecek ürünler ve pazarlar olabilecektir. Kurumun kültürü pazardaki davranışlarını belirleyen unsurlardan biridir. Değişimin gerekli olduğu durumlarda, üründen önce kurum kültürünün değişmesi gerekli olabilecektir.

2. Değerler: Değerler, kurum kültürünün kalbini oluşturan temel inanç ve fikirlerdir. Kurumda çalışanlar için ise, başarının somut bir ifadesidir. Güçlü kültüre sahip kurumlarda yapılan araştırmalarda bu kurumların hepsinin, çalışanlar tarafından paylaşılan zengin ve karmaşık değerleri olduğu saptanmıştır (Deal- Kennedy, 1988: 14). Değerler, kurum felsefesinin kaynağıdır, ayrıca tüm çalışanlara ortak yön ve davranışlar için kılavuz niteliğindedir. Kurumların başarılı olmasında önemli katkısı olan bu değerler, tüm çalışanlar tarafından paylaşıldığında daha etkili olacaklardır. Çalışanların bu ortak değerleri paylaşmaları, kuruma olan bağlılıklarını artırırken, aynı zamanda kurum değerlerini koruyacak yönde kararlarını verebilen kurum için önemli olduklarını hissetmeleri ve motive olmaları açısından önemlidir. Kurumun başarısı ve çalışanlar üzerindeki etkileri düşünüldüğünde, yöneticilerin değerleri geliştirme ve biçimlendirme faaliyetleri, işlerinin önemli bir parçası olmalıdır. Ancak, çalışanların bütünleştiği bu değer ve inançlar, değişimleri reddetme, kurum içi tutarsızlıklara yol açma ve durağanlığı neden olursa, kurum için tehlikeli olabilirler (Deal- Kennedy, 1988: 21-36).

3. Kahramanlar: Bu kişiler kültürün değerlerini simgeler ve çalışanlara kullanacakları somut kimlik modellerini sunarlar. Bazı şirketler için kahramanların varlığı ve diğer çalışanların bunları örnek alması stratejinin önemli bir parçasıdır. Kültürü güçlü olan kurumlarda birden fazla kahraman olabilir. Örneğin, General Electric’te Thomas Edison kaşif, Charles Steinmetz uzman mühendis, Gerald Swope ve Jack Welch girişimci başkanlar ve daha birçok kişi kahraman olarak kabul edilmişlerdir. Bu isimlerin hepsinin General Electiric’te çalışan herkes için yıllardır örnek oluşturması sağlanmıştır (Deal- Kennedy, 1988: 14). Kahraman kabul edilen kişiler, karizmatik olmanın ötesinde özellikler taşırlar. Çalışanlar için prensip ve kurallardan çok, kahramanlar ve onların ortaya koydukları örnekler önemlidir. Kahramanlar, kurum kültürünün temel değerlerini şu şekilde güçlendirirler (Deal- Kennedy, 1988: 35-57).:

· Başarıyı yakalanabilir ve insani kılarak,

· Rol modeli oluşturarak,

· Kurumu dış dünyada sembolize ederek,

· Kurumu özel kılan faktörleri göstererek,

· Performans kriter ve referanslarını belirleyerek,

· Çalışanları motive ederek,

· Kurum içinde sürekli bir etki uyandırarak. 

4. Kurallar ve Törenler: Bunlar, kurumun sistematik olarak uygulanan günlük rutin programlarıdır ve çalışanlara onlardan beklenen davranışları gösterir (Deal- Kennedy, 1988: 14-15). Birçok kurum tarafından önemsenmeyen tören ve kutlamalar, aslında güçlü bir kurum kültürü yaratılmasında önemlidir. Kural ve törenler, çalışanların kendilerini iyi çalışan, eksiksiz bir toplulukta hissetmelerini sağlar. Sembolik eylemlerin kuruma etkileri 3 ayrı şekilde ortaya çıkar (Deal- Kennedy, 1988: 59- 63):

· Oyunlar: Beyin fırtınaları, atölye çalışmaları vb. kurum hayatının yaratıcı unsurları olarak gerilimi azaltır ve gelişimi destekler.

· Kurallar: Kurum kültürünü oluşturan değer ve davranışların rehberleridir.

· Törenler: Kurumun değer, inanç ve kahramanlarını çalışanların belleğine yerleştiren özel etkinliklerdir.

5. Kültürel Ağ: İşletmenin iç iletişim yapısıdır. Formal iletişimin yanı sıra hikaye anlatıcıları, ajanlar, dedikoducular, fısıltı gazetesi vb. olarak adlandırılan informal iletişim unsurlarının da kurum kültüründe önemli yeri vardır. Bu unsurlar, bilginin işletme içinde akışını sağlayan kültürel ağı oluştururlar. Yöneticiler, informal iletişimin yıkıcı etkiler yaratmamasını sağlamalıdırlar. İyi bir yöneticinin, organizasyonda çalışanların gerçek düşüncelerini anlamak ve günlük davranışlarını yönlendirebilmek için kültürel ağ konusunda çalışmalar yapması gerekir. Bu amaçla uygulanabilecek yöntemler; iletişimde bulunulan kişinin kültürel ağdaki yerinin belirlenmesi, kurumun geçmişi ve bugünü hakkında herkesten bilgi alınması, kültürel iletişim ağındaki kilit kişilerin kimler olduğunun öğrenilmesi, tüm bu bilgiler ışığında kültürel ağdaki etkin kişilerle olan ilişkinin güçlendirilmesidir (Deal- Kennedy, 1988: 85-103).

3.4. Kurum Kültürünün İşlevleri

· Çatışmayı Azaltma
Çatışma, iki veya daha fazla kişi arasında veya gruplar arasında çeşitli kaynaklardan doğan anlaşmazlık olarak tanımlanabilir. Çatışma olan bir işletmede, taraflar kendi çıkarlarını gerçekleştirmek veya kendi görüşlerini egemen kılmak peşindedir. Çatışma yönetiminde, açık sistem olarak nitelendirilen anlayışa göre, belirli bir düzeyde çatışma olması yenilik, değişim, yaratıcılık ve performansı artırıcı etki gösterebilir. Ancak, sürekli ve önemli çatışmalar işletmelerde kararların gecikmesi ve verilememesi, performansın olumsuz etkilenmesi yüzünden istenmezler. Çatışmalar fonksiyonel olan, fonksiyonel olmayan, çatışmaya taraf olanlar açısından kurum içindeki yerlerine göre ve ortaya çıkış şekillerine göre sınıflandırılabilirler. Yöneticilerin çatışmaları çözebilmeleri için çatışmaların nedenlerini bilmeleri ve bunlara uygun çözümler oluşturmaları gereklidir (Koçel, 1998: 459-462).

Kurum kültürü birçok yazar tarafından kurumu bir arada tutan “yapıştırıcı” olarak tanımlanmaktadır. Ortak kültür, işletmede algılamalarda tutarlılık, problemleri tanımlama, seçenekleri değerlendirme ve tercihleri uygulama konularında destek olmaktadır. Böylelikle kültür, bütünleştirici ve ortak zemin hazırlayıcı güce sahiptir. İç uyum ve bütünlük düşünüldüğünde, kişilerin birbirleri ile olan iletişimleri, gücün kullanımı, kişilerarası ilişkilerin yönetimi konusundaki kuralların belirlenmesi, ödüllerin neden ve nasıl dağıtılacağının belirlenmesi, belirsizlikle ve kaçınılmaz durumlarla nasıl başa çıkılacağı konularında ortak görüş oluşturmak önemlidir. Bu ortak görüş oluşturma sürecinde kurum kültürünün önemli bir payı vardır (Brown, 1998:89).

Kurumda çalışanların farklı alt kültürlerden geleceği göz önünde tutulduğunda, bu kültürel farklılıklar nedeniyle çatışmaya uygun bir ortam oluştuğu anlaşılır olmaktadır. Çatışmanın şiddeti arttıkça, yani işlevsel olmayan çatışma durumuna gelinmesi durumunda, yöneticinin çatışmaya neden olacak unsurları iyi tespit etmesi ve işletmenin yapısına uygun çözümler getirmesi gerekir. Kurumlarda kültürel farklılıkların yönetiminde birçok değişik yöntemle ortak kültür yaratılması esnasında bu tür çatışmalar yaşanabileceği bilinmelidir.

· Koordinasyon ve Kontrol

Koordinasyon, bir işletmenin karmaşıklığı ile doğru orantılı olarak önem kazanan bir haberleşme sistemi fonksiyonudur. Kurum içindeki her bölümün diğer bölümlerin yaptığı ve yapacağı işlerden haberdar olması halinde etkin bir koordinasyondan söz edilebilir. Kurum içi ve dışı koşullar zamanla değiştikçe, işletmede yer alan bireylerin sosyolojik-kültürel özellikleri de değişecek, bu değişim de çalışanların çalışma amaç ve biçimlerini etkileyecektir. Kurumların bu iç ve dış uyuma ulaşabilmeleri açısından koordinasyon çok önemli bir yönetim fonksiyonudur. Koordinasyon fonksiyonunun kurum içinde kişiler ve kademeler arası ilişkilerin düzenlenmesi, çalışan ile iş arasında koordinasyonun sağlanması gibi konuları kapsamasının yanında, işletme ile dış çevre arasında ilişkilerin özelliklerinin oluşturulması da görevleri arasındadır. Kültür, bireyin dış çevre ile olan ilişkilerini düzenlediği gibi, genel kültüre olan yakınlık derecesine göre kurum içi grubun kültürünü ve kurumun sosyal çevresi ile olan ilişkilerini de düzenlemektedir (Erdoğan, 1994: 213-220).

Kontrol ise, istenen amaca ulaşılıp ulaşılmadığını veya amacın ne ölçüde gerçekleştirildiğini saptamaktır. Bu bağlamda kontrol, var olanla olması istenenin karşılaştırılıp olumsuz farklılıkların giderilmesini kapsayan bir yönetim fonksiyonudur. Kontrolün her aşamasında, özellikle ölçüm teknikleri ve standartları noktasında, kültürel yapının önemli etkisi olacaktır. Bunun yanı sıra çalışanların etkinliğinin kontrol edilmesinde, kurum kültürü özelliklerinin bilinmesi kontrol yöntem ve araçlarının seçiminde önemlidir. Bazı durumlarda kurum kültürünün iç özelliklerinin değişmesini önlemek yönetici için bir kontrol fonksiyonu olacaktır. Eğer kurum kültürü, kurum içi uyumu sağlıyorsa, kurum kültürünü bir kontrol aracı olarak kabul edebiliriz (Erdoğan, 1994:223, 226-227).

Genel olarak kurum kültürünün kontrol ve koordinasyon fonksiyonları üzerindeki etkisi şu şekilde özetlenebilir: Kültür, organizasyonel tutarlılık, koordinasyon ve kontrol süreçlerini güçlendirir. Çalışanların birbirleriyle nasıl organize olacaklarını ve karar verecekleri süreçlerde uzlaşmalarını sağlayacak norm, davranış kuralları, geçmişten gelen alışkanlıklarla belirleyen kültür, çok sayıda çözüm alternatifinin olduğu karmaşık karar süreçlerinde şirkete uygun çözümlere ulaşmayı kolaylaştırır. Bu özelliğiyle kültür, güçlü bir koordinasyon ve kontrol aracıdır (Brown, 1998: 89-90).

· Belirsizliği Azaltma
Kurumlar ve çalışanlar, faaliyetleri süresince birçok belirsizlik ve karmaşıklık ile karşılaşırlar. Kişisel boyutta bakıldığında kültürün ana rolü, çalışanlara, özellikle işe yeni başlayanlara, işletmenin kültürel bilgisini öğretmektir. Bu öğreti aslında gerçeğin belirli bir yol ve varsayımla şekillendirilmesi, neyin önemli olduğu ve ona karşı nasıl hareket edilmesi gerektiğidir. Kurum düzeyinde kabul edilen bu öğretiler, kültürel bir çerçeve oluşturarak olayları basitleştirip gerçekçi kararların alınmasını kolaylaştırır. Unutulmaması gereken nokta bu kültürel birlik zemini kurumları yanlış inanç ve değerlere götürerek gerçek doğru kararlardan uzaklaştırabilmektedir (Brown, 1998: 90).

Çalışanların kültürel değerlerinin belirsizlikle birlikte yaşamaya yatkın olduğu ortamlarla, bilinmeyen tüm sorulara cevap arayan kültürel yapıya sahip çalışanların bulunduğu ortamlar arasında, motivasyon özellikleri açısından farklılıklar vardır Belirsizlik ve çalışanların yönetimi konusunda iki ucu temsil eden davranışsal özellikler aşağıdaki tabloda özetlenmiştir (Luthans, 1994:598-599):
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· Motivasyon
Motivasyon kavramı, İngilizce ve Fransızca “motive” sözcüğünden türetilmiştir. Motive terimi ise Latince “movere”den türetilmiştir. Türkçe karşılığı “güdü veya harekete geçirici” olarak belirlenebilir. Motivasyon kısaca, bir insanı belirli bir amaç için hareket geçiren güç olarak tanımlanabilir. Motivasyon; harekete geçirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yöne yöneltici üç temel özelliğe sahip bir güçtür (Eren, 1993:412).

Yönetimde “amaçların bütünleşmesi” ilkesi, bireysel amaçlarla organizasyonel amaçların birbirlerine ters düşmeyecek şekilde bütünleştirilmelerini öngörür. Yönetimin başarısı birincil olarak bireye inebilmek ve onun davranış özelliklerini anlamaktır. Kurumun varlığını sürdürebilmesi için işgücünün etkin olarak kullanılması gerekmektedir. Bu da iş tatminine ve iş uyumuna bağlı bir süreç olup varlığı ve devamlılığı bir motivasyon yaklaşımı gerektirmektedir (Kaynak, 1990:148-150).

Kurum kültürünün, çalışanlar için etkin bir motivasyon kaynağı olarak verimlilik ve etkinlik üzerinde artırıcı rolü vardır. Birçok kurum, çalışanlarını motive etmek için prim ve promosyon tarzında ödüllendirmeler ile istenmeyen tayinler ve maaş azaltmaları tarzında cezalandırmalar uygulamaktadır. Ancak, işlerini anlamlı ve keyifli bulan, kurumun hedefleri ile şahsi hedefleri arasında ilişkilerini düzenlemiş, kendisini değerli ve güvende hisseden ve tüm bu unsurlar sayesinde zaten motive olmuş çalışanların bulunduğu ortamlarda ek uygulamaların beklenen sonucu vermedikleri gözlemlenmiştir. Kurumsal kültür; sunduğu kimlik, sadakat, değerler ve inançlar ile çalışanlarının performanslarını yüksek düzeyde tutmada büyük bir potansiyel kaynaktır (Brown, 1998: 90).

· Rekabet Avantajı

Rekabet avantajı, kurumların rakiplerine göre daha fazla pazar payı veya daha yüksek kârlılık elde edebilmek için ürünlerinde, hizmetlerinde farklılık yaratacak gerekli organizasyonel yapının gelişmesine olanak sağlayan bir faktör olarak tanımlanmaktadır (Dessler, 2000:21).

Kurumların kendilerine rekabet gücü verecek olan temel yetenekleri geliştirmesi gerekmektedir. Temel yetenek, bir kurumu diğer bir kurumdan ayıran, işletmenin vizyonunu gerçekleştirmede ana rolü oynayan, rakipler tarafından taklit edilmesi zor olan bilgi, beceri ve yeteneği ifade etmektedir. Kurumun ürettiği ürünlerin değil, bunları üretebileceği bilgi ve becerinin geliştirilmesi gereklidir (Koçel, 1998: 277-279). Rekabet avantajı kavramına göre, işletmenin temel öz yeteneğini oluşturmasının yanında, SWOT ve benzeri analizlerle kendini ve çevresini iyi tanıması gerekmektedir. Başarılı olabilmenin iki önemli etkeni olan müşteri odaklılık ve etkin insan kaynakları yönetimi de göz ardı edilmemelidir. Çalışanların yönetilmesinde gerçekleştirilecek etkinlik bir kurumun en önemli rekabet avantajı olmaktadır. Çalışanların oluşturduğu ortak değerler, inançlar yani kurum kültürü de rekabet avantajı yaratmada yöneticilerin göz önünde bulundurmaları gereken önemli bir unsurdur. Her kurum sahip olduğu kurum kültürüyle diğer işletmelerden farklılık gösterecektir. Önemli olan bu farklılığın rekabet avantajı olarak kullanılabiliyor olmasıdır.

Kurumsal kültür; tutarlılığı, koordinasyonu ve kontrolü teşvik ettiği, belirsizliği önleyip motivasyonu arttırdığı için organizasyonun etkinliğini ve böylelikle rekabet şansını da yükseltmektedir. Birçok teorisyen, bir organizasyonun kültürü ile performansı arasındaki ilişkinin her zaman pozitif olmadığını savunmaktadır. Yani, yüksek performanslı kurumların kurum kültürü zayıf olabilirken, kurum kültürü güçlü şirketlerin performansları düşük olabilmektedir. Her iki durumda da kabul edilmesi gereken, kültürün kurum yaşamındaki önemli etkisidir (Brown, 1998: 91).

4. KURUM KÜLTÜRÜNÜN OLUŞTURULMASI VE DEĞİŞİMİ
Kurum kültürü, temelde üç kaynaktan doğmaktadır (Uzunçarşılı, 2001: 35).

· Kurumların girişimcilerinin inançları, değerleri ve varsayımları,

· Kurumlar geliştikçe gurup üyelerinin öğrenilen tecrübeleri,

· Yeni gelenler ve yeni liderlerin getirdiği yeni değerler, inançlar ve varsayımlar.

Bu kaynaklardan hepsi çok önemlidir. Ancak kurum kültürünün ilk oluşumunda girişimci kaynağı çok önemlidir. Bunun nedeni girişimcinin sadece işletmenin temel misyonunu belirtmesi değil, aynı zamanda kurumun çekirdek gurubunu oluşturmasıdır. Kurum kültürünün oluşturulması birçok farklı süreci içerir. Bunlar şu şekilde sıralanabilir (Uzunçarşılı, 2001: 35-36):

· İlk adım girişimcinin yeni bir kurum oluşturmak istemesi,

· Girişimcinin bir veya birden çok kişiyi bir araya getirerek kendisiyle ortak vizyona sahip çekirdek gurubu oluşturması. Bu gurup iyi işler başarmak için gerekli emeği verme ve risk almanın, para, zaman, enerji harcamanın değer olduğuna inanan kişilerdir.

· Girişimci, çekirdek gurubun, kaynak sağlama, iş alanı ve kurumsal yapı belirleme, işyeri kurma yoluyla bir organizasyon yaratması,

· Diğer çalışanların da organizasyona katılması ve ortak tarihin yapılandırılmaya başlanmasıdır.

Kurum kültürü, kurum üyelerince paylaşılan ortak tarih, değerler ve kurallara işaret eder ve daha çok işlerin nasıl yapıldığıyla değil, neden bu şekilde yapıldığıyla ilgilenir. Kurum kültürü, güç ya da politikayla aynı şey değildir (Arslan, 2001: 181).

Kurum kültürü, her kurumun diğer kurumlardan kültürel olarak farklılığını ifade eder. Bir kurum kültürünü diğer kültürlerden ayıran özellikler, o kurumun tarihi, üyelerinde geliştirdiği karakter ve geçmiş yöneticilerinin bıraktıkları izlerdir.

Gelişen ve değişen rekabet koşullarına uyum sağlayabilmek için kurum kültüründe değişime gitmek bir zorunluluk olarak ortaya çıkabilir. Bu durumda kurum tümüyle yaşama biçimini değiştirmelidir, sadece görevlerdeki değişiklik yeterli olmaz (Arslan, 2001: 182).

Kurumların başarıya ulaşmaları için “doğru kültür” oluşturmaları gereklidir. Ancak, kurum için oluşturulan bu doğru kurum kültürü zamanla değişen çevre koşullarına uyum sağlayabilmek için değişebilmektedir. Kültürler, değişen koşullara ayak uyduramayıp direnç gösterdikleri ölçüde kurum için sorun oluşturduklarından değiştirilmeleri gerekir. Yılların birikimi sonucu oluşan mevcut kurum kültürü, kurumun geleceğe yönelik stratejileriyle çeliştiği durumda, bütün kurumu içeren kapsamlı ve köklü bir çabayı gerektiren değişim gerçekleştirilmelidir. Kurum kültürünün değişimini gerektiren koşullardan bazıları şunlardır (Erengül, 1997: 336):

· Kurumun değerleri, değişen çevre koşullarına uymamaktadır,

· Güçlü bir rekabet ortamında her şey çok hızlı değişmektedir,

· Kurum sektör ortalamasının altında bir performans göstermektedir,

· Kurumun kendisi küçük olduğu halde iş hacmi hızla büyümektedir.

Kurum kültüründeki değişim, sadece kriz anlarında ortaya çıkan bir gereklilik değildir. Kriz söz konusu olmasa bile yeni bir liderliğin ortaya çıkışı, kurum kültüründe değişiklik meydana getirebilir. Kurum kültürünün üzerinde durulması gereken diğer bir unsur, yeni kurum kültürünün başarılı olmasıdır. Aksi takdirde, eski değerler kolayca yerini yenilere bırakmayacaktır. Kurum kültürünün üzerinde durulması gereken diğer bir nokta ise, kurum kültüründeki değişimin bir yeniden öğrenme süreci olduğudur (Arslan, 2001: 183).

Zihniyeti, eski değerleri ve inançları değiştirmeden sadece belli bir programı  ya da kurumsal tasarımı alıp, uygulayarak kurum kültürünün değişeceğini düşünmek yanlıştır. 

Kurumsal değişme, kurumun öğelerinde, alt sistemlerinde, bunlar arasındaki ilişki kalıplarında, bunlarla kurum arasındaki ilişkilerde ve kurumla çevresi arasındaki ilişkilerde meydana gelebilecek her türlü değişmedir (Sağlam, 1979: 61).

Hem çalışanların hem de kurumların programlanmış etkinliklerinden oluşan alışkanlıkları vardır. Bir kurumda işler iyi gittiği, olumlu sonuçlar alındığı sürece, bu alışkanlıklar mevcut programların uygulanmasında devam eder. Amaçlar, alışılmış programla gerçekleştirildiği sürece başka bir seçenek düşünülmez, değişme yönünde herhangi bir güdü söz konusu olmaz. Eğer kurum amaçlarını gerçekleştirmede eksik kalıyorsa, o zaman yeni bir yol denenebilir (Longberg, 1970: 451).

Kurumsal yapının çeşitli yanları arasında tutarlılık yönünde bir gerginlik de kurumsal değişime yol açabilir (Tezcan, 1995: 98).

Kurumlarda, çalışanlar genellikle değişikliğe tepki duyarlar. Oysa değişiklik kararı, yönetici çalışan ortaklığı ve işbirliği ile alınırsa, değişiklik kararına direnme olasılığı azalır, kararları benimseme ve uygulama eğilimi artar (Sabuncuoğlu, 1998: 285).

Kurum kültüründeki değişime bir şekilde direnç olacaktır. Değişime direncin kaynakları şöyle sıralanabilir (Arslan, 2001: 183):

· Algıda Seçicilik: Kurumun mevcut yapısından memnun olanlar, her türlü değişimi kendileri için tehdit edici bulabilirler.

· Alışkanlık: Alışılmış işleri yapmak kişilere rahat ve güvenlik duygusu verir. Bu alışkanlıklarda değişimin önerilmesi alışkanlık sahiplerince dirençle karşılanır.

· Güvenlik: Halen uygulanmakta olan yöntemler çoğunlukla yeni sunulan yöntemlere göre daha fazla güven vericidir.

· Ekonomik: Çalışanların ücret, ödeme ve maddi çıkarlarını tehdit edici yenilikler kurum için çok gerekli olsa bile çalışanlar tarafından dirençle karşılanır.

· Statü ve Saygınlık: Bireylerin statüsünde ve saygınlığında azaltma yapma ihtimali olan değişimler, bu bireylerin direnciyle karşılaşacaktır. 

Liderlik vasıflarını taşıyan bir kurum yöneticisi, kurum kültüründe değişime gitmeyi planlıyorsa yukarıdaki direnç mekanizmalarını göz önüne alıp, planlarını ona göre oluşturmalıdır. Böyle bir plan yapılırken şu unsurlara dikkat edilmelidir (Arslan, 2001: 183-184):

· Mevcut kurum kültürünü çok iyi analiz etmek,

· Yeni yönelimler belirlemek,

· Yeni bir kurum kültürünün unsurlarını oluşturmak,

· Eskiyle yeni arasındaki yer değiştirme sürecini başlatmak.

Eğer eski semboller yerini koruyorsa, birçok kişi hiçbir şeyin değişmediğini düşünecektir. Bu yüzden eğer bir kurum değişime gidiyorsa, üyeleri için yeni mit ve semboller yaratmalıdır. Bazı kurumlar ise dışarıdan yeni insanlar getirerek değişimi yüreklendirirler (Uzunçarşılı, 2001: 40).

Liderlik vasıfları taşıyan bir kurum yöneticisi, kurum kültüründe değişime gitmeyi planlıyorsa; algıda seçicilik, alışkanlık, güvenlik, ekonomik, statü ve saygınlık gibi direnç mekanizmalarını göz önüne almak zorundadır.

Kurum kültürünü değiştirmede tepe yönetimin, insan kaynaklarının ve halkla ilişkilerin tutum ve yaklaşımları çok önemlidir.

4.1. Tepe Yönetimi
Kurum kültürünü oluşturma ve geliştirmede tepe yönetiminin tutum ve yaklaşımları çok önemlidir. Kurum kültürünün oluşturulması, yönetimi ve değiştirilmesi kurumun üst düzey yöneticilerinin liderlik davranışlarıyla yakından ilgilidir (Çelik, 1994: 45).

Kurumsal kültürün bilinmesi liderlik davranışları göstermesi gereken yöneticilere şu yararları sağlar (Özkalp, 2000: 117):

· Kurumsal yaşamın geniş bir çadırı olan kurum kültürü, çatışma ve gerçekleri görmesini sağlar.

· Yapısal ve örgütsel gerilimden kaynaklanan uygulamaya yönelik çelişkileri tanımasına yardımcı olur.

· Günlük kararları değerlendirmeye ve kurum kültürünün çalışanların rolleri üzerindeki etkisini tanımaya yardım eder.

· Örgütsel eylemlerin ve karar verme yöntemlerinin sembolik boyutlarının anlaşılmasını sağlar.

· Farklı gurupların örgütsel verimliliğe ilişkin algılarını değerlendirmeye yardımcı olur.

Üst yönetimin eylemleri kültürün korunmasında önemli bir etki yapar. Yöneticilerin söyledikleri sözler, davranışlar, normları koyuş biçimleri vb. Örneğin, ne ölçüde riske girileceği, ne derece özgürlüğün çalışanlara tanınacağı, en uygun giyim biçimi, terfi, ödüllendirme ve bunların nasıl yapılıp uygulandığı kültürün korunmasında önem taşır (Özkalp, 2000: 117).

Üst yönetimin almış olduğu kararlar veya gözettiği kurum politikası kurum kültürünü şekillendirir.

4.2. İnsan Kaynakları
İnsan kaynakları yönetimi, kurumda rekabetçi üstünlükler sağlamak amacıyla gerekli insan kaynağının sağlanması, istihdamı ve geliştirilmesi ile ilgili politika oluşturma, planlama, örgütleme, yönlendirme ve denetleme faaliyetlerini içeren bir disiplin olarak tanımlanır. Bu faaliyetler öyle düzenlenmelidir ki, bir taraftan kurumun amaçları gerçekleşebilsin diğer taraftan çalışanların ihtiyaçları karşılanabilsin ve aynı zamanda da kurumun topluma karşı sorumlulukları yerine getirilebilsin (Fındıkçı, 2001: 9).

İnsan kaynakları yönetimi, genel olarak kurumlarda çalışan bireylerin ihtiyaçlarının giderilmesine yönelmiştir. Bu ihtiyaçların giderilmesiyle kurumun hedeflerine ulaştırılması sağlanmış olur. İnsan kaynakları yönetimi, insanı temel alan ve onun daha etkin, verimli, yararlı ve üretken olması, diğer yandan iş doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi için gereken düzenlemelerin tamamını kapsar. Çalışma ortamında kişinin işe alınmasından, uyum eğitimine, ücret ayarlamasına, işyeri ile olan hukuki bağına, verimliliğine, performans değerlendirmesine, maddi ve sosyal ihtiyaçlarının karşılanmasına ve en son işten ayrılmasına kadar ki süreçler, insan kaynakları yönetimi uygulamaları çerçevesinde gerçekleştirilir (Fındıkçı, 2001: 5).

İnsan kaynakları yönetimi, eleman ihtiyacının belirlenmesi, eleman ilanlarının yapılması ve uygun elemanların seçilerek kurum kültürüne alıştırılmalarından, çalışanların motivasyonları, performans değerlendirmesi, çatışmaların çözümü, bireyler ve guruplar arası ilişkilerin geliştirilmesi, yeniden yapılanma, sağlıklı bir kurumsal iklimin oluşması, “biz” duygusunun gelişmesi, çalışanların eğitimi ve gelişmesine kadar birçok uygulamayı kapsamaktadır (Fındıkçı, 2001: 13).

İnsan kaynakları yönetimi, insana odaklanmış, çalışan ilişkilerini yönetsel bir yapı içinde ele alan, kurum kültürüne uygun personel politikalarını geliştirir ve bu yönüyle kurum yönetiminde kilit bir işlev görür, kurumdaki tüm çalışanlar arasındaki ilişkilerin nasıl gerçekleştiğini ve bunların nasıl olması gerektiğini belirlemeye çalışır (Fındıkçı, 2001: 14).

4.3. Halkla İlişkiler
Halkla ilişkiler, algılanma, düşünce ile davranışları etkileme ve tercih yaratma amaçlı bir iletişim bilimidir (Aydede, 2005: 13).

Halkla ilişkiler yöneticilerine önemli görevler düşmektedir. Bir üst yönetim fonksiyonu olan halkla ilişkiler, kurum ve onun gurupları arasında karşılıklı anlayış, işbirliği, güvenin sağlanması ve örgütsel amaçların başarılması amacıyla kurum içindeki ve dışındaki tüm planlı iletişim çabalarını ifade etmektedir. Halkla ilişkiler yöneticileri, kurumun dış çevresiyle olan iletişiminden olduğu kadar, personel iletişimi ve ilişkilerinden de sorumludur. Bu açıdan bakıldığında halkla ilişkiler için kurumun dış hedef kitlesi kadar, iç hedef kitlesi yani çalışanları da önemli bir hedef kitlesidir. Dolayısıyla, insan kaynakları ve halkla ilişkiler yöneticilerinin sorumluluğu, planlanmış aktivitelerle, çift yönlü bir iletişim süreci başlatarak, tatmin düzeyi yüksek personel ilişkilerini bir güven ortamı içinde geliştirmektir. Bu bağlamda kuruma yeni katılanları kurumla tanıştırmak, kurum kültürünü ve etik temel değerlerini bir oryantasyon süreci içinde vererek yeni bireylerin kuruma uyumlarını sağlamak ve dolayısıyla yöneticilerle, diğer çalışanlarla bütünleşmelerine katkıda bulunmak, tüm çalışanların kişisel gelişimlerini sağlayacak eğitim programlarının düzenlenmesini sağlamak, kişisel ve psikolojik ihtiyaçlardan yola çıkarak çalışanların motivasyonunu artıracak faaliyetler düzenlemek, tek bir çatı altında toplanmış insan topluluğunu kendilerinden beklenilen kurumsal davranışa yöneltmek halkla ilişkiler yöneticilerinin sorumluluklarındandır (Akıncı, 1997: 9). 

Halkla ilişkiler yöneticilerinin önemli bir sorumluluğu olan personel iletişiminin temel amacı, kurumsal başarı veya başarısızlığa büyük etkisi olan yönetim ve çalışanlar arasında karşılıklı yarar esasına dayanan bir ilişki tipini belirlemek, yerleştirmek, devam ettirmek ve bu süreç içinde kurum kültürünü en etkin şekilde çalışanlara benimseterek kurumsal verimliliğe katkıda bulunmaktır. İnsan öğesinde kaliteyi yakalamak ve insan kaynaklarını en verimli şekilde kullanarak kurumsal amaçları gerçekleştirmek ve iş yaşamında etkin bir rol oynayabilmek, özellikle insan kaynakları ve halkla ilişkiler yöneticilerinin en yeni bilgi, beceri ve yeteneklerle donanmış olmasına bağlıdır (Akıncı, 1997: 10).

Kurumların bölümleri arasında çıkabilecek uyumsuzluk, çatışma ve benzeri sorunlarda halkla ilişkiler birimi bu fonksiyonların hepsi ile eşit mesafede ve ilişki içerisinde olmalı ve arabulucu rol üstlenmelidir. Genellikle kurumlarda personel bölümü ya da idari ve sosyal işler bölümleri yer alır. Halkla ilişkiler bölümü dış hedef kitleye yöneldiğinde pek sorun çıkmaz. Ancak iç hedef kitleye yöneldiği zaman söz konusu bölümlerle aynı alanda çalışmak hatta bazen çatışmak zorunda kalabilir. Bu alanda bir yetki çatışmasına girmemek, işbirliği ve yardımlaşmaya yönelmek için bu bölümlerin yönetici alanlarının ve işbölümü çizgilerinin çok iyi belirlenmesi gerekir. Örneğin, personelin işe alınması, seçim ve eğitimi personel bölümünü ilgilendiren bir konudur. Ancak işe alınan personelin kurumu tanıması, karşılanması, kurumun gezdirilmesi gibi fonksiyonlar halkla ilişkiler bölümünün görevleri arasına girer (Sabuncuoğlu, 1998: 285).
4.3.1. Halkla İlişkilerin Tanımı

Halkla İlişkiler kavramı çok çeşitli biçimlerde tanımlanmaktadır. 

“ Halkla ilişkiler, bir kuruluşu bünyesinde çalışanlara, müşterilere, bağıntılı olduğu kişilere sevdirme ve saydırma sanatıdır” (Marstone, 1963: 5).

“Halkla ilişkiler; örgütün, çevre desteğini sağlamak için yapmış olduğu tasarılı girişimlerdir” (Kazancı, 1980: 35).

“ Halkla ilişkiler halk ilişkisini iyileştirmeye yönelik temelinde iletişimin yattığı iki yönlü bir etkileşimdir” (Kazancı, 1980: 35).

İngiliz Halkla İlişkiler Enstitüsü’ne göre (IRP) “ Halkla ilişkiler uygulaması, bir kurum ile bu kurumun ilişkide bulunduğu hedef kitleleri arasında iyi niyet ve karşılıklı anlayış kurmaya ve sürdürmeye yönelik planlı ve sürekli çalışmalardır” (Jefkins, 1988: 1).

“Halkla ilişkiler, bir kurum ile o kurumun hedef kitlelerinin karşılıklı olarak birbirini anlamasını sağlamak ve belirli amaçları başarmak amacıyla, hem içe hem de dışa yönelik olmak üzere planlı iletişimin bütün şekillerinden oluşur” (Jefkins, 1988: 2).

Belçika Halkla İlişkiler Merkezi (CBPR) ise şu tanımı yapmaktadır: “Halkla ilişkiler gerek kamu sektörü gerek özel sektör alanında bir bireyin ya da bir örgütün çeşitli bireyler ve örgütlerle ilgili çalışmalarının, icraatının en iyi şekilde anlaşılmasını sağlamak, çevresinde bir güven havası ve sevgi ortamı doğurmak amacıyla güttüğü sistematik bir politika ve bu politikanın uygulanması sanatıdır” .

Bernays’a göre halkla ilişkiler üç etkinlik alanını kapsamaktadır. Enformasyon (haberleşme), İkna ve Bütünleşme. Birincisi, kamuya haber aktarma kamuyu bilgilendirme, ikincisi tutum ve eylemleri değiştirmek amacıyla kamuya yönelik ikna ve üçüncüsü ise bir kurumun eylemlerini kamuların tutum ve eylemleriyle kamunun eylemlerini de kurumunkiler ile bütünleştirme çabalarıdır. Bunlardan ilk ikisi iletişim, diğeri ise işbirliği eylemleridir (Varol, 1994: 19).

“Halkla ilişkiler kurumun sosyal, politik ve ekonomik çevresine ve çevrenin de o kuruma uyumunu sağlayan bir yönetim fonksiyonudur ve hem kurumun hem de çevrenin yararı içindir” (Nolte, 1979: 10).

Halkla ilişkiler ile ilgili olarak yapılan tanımlarda pek çok ortak nokta bulmak mümkündür. Bu ortak noktalar şu şekilde özetlenebilir:

· Halkla ilişkilerin temelinde çift yönlü iletişim yatar.

· Halkla ilişkiler planlı ve sürekli bir yönetim fonksiyonudur.

· Belirli hedefleri vardır.

· Amacı hedef kitle ve kurum arasında karşılıklı anlayış ortamı kurmak ve sürdürmektir. Bu anlayış hedef kitleyi bilgilendirmek ve eğitmek yoluyla yaratılır. 

· Halkla ilişkiler programının sonuçları gözlenebilir ve ölçülebilir, dolayısıyla halkla ilişkiler somut bir faaliyettir.

· Amaç karşı kitleyi inandırabilmek, etkileyebilmek ve onu belli bir davranışa dürüst yollarla yöneltebilmektir.

· Kurum için dürüst ve güvenilir olmak çok önemlidir.

· Kurumun çevre desteğini sağlaması çok önemlidir.

Tüm bu ortak özellikleri kapsayan tanım ise Edward J.Robinson’un yaptığı “Halkla ilişkiler, çeşitli halk gruplarının tutumlarını ölçen, değerlendiren ve adlandıran, bir kuruluşun yaptığı işleri, programını, güttüğü politikayı ve personelini halka tanıtma ve benimsetmenin önemi ve gereğinin yöneticilerce anlaşılmasını sağlayan, bu gereği çeşitli halk gruplarının ilgi ve amaçları ile bağdaştıracak ve kamuoyunun anlayış ve desteğini kazanacak bir program geliştirip uygulayan ve sonuçları değerlendiren bir davranış bilimi, bir uygulamalı sosyal bilimdir” şeklindeki tanımıdır (Asna, 1979: 85).

Bu tanımdan yola çıkarak halkla ilişkiler uygulamasının kavramsal düzeyde nasıl hayata geçtiği incelenecek olursa bu fonksiyonun şu şekilde işlediğine tanık olunabilir.

Halkla ilişkiler;

· Kurum içindeki ve dışındaki düşünceleri, tutumları ve davranışları izler.

· Kurumsal politikaların, yöntemlerin ve faaliyetlerin çeşitli hedef kitleler üzerindeki etkisini analiz eder.

· Hedef kitlenin çıkarları kurumun hayatta kalması ile çeliştiği taktirde bu politikaları, yöntemleri ve faaliyetleri düzeltir.

· Kurum ve hedef kitleleri arasında karşılıklı fayda sağlayan yeni politika, yöntem ve faaliyetlerin oluşturulmasında yönetime yol gösterir.

· Kurum ve çeşitli hedef kitleleri arasında iki yönlü iletişimi kurar ve devamını sağlar.

· Kurumun içindeki ve dışındaki düşünce, tutum ve davranışlarda belirli değişiklikler sağlar.

· Kurum ile hedef kitleleri arasında karşılıklı iletişim kurarak bu yolla karşılıklı kabul ve işbirliğini sağlamayı amaçlar.

5. HALKLA İLİŞKİLER GEREKSİNMESİNİN NEDENLERİ

“Modern anlamda halkla ilişkiler, Birinci Dünya Savaşı’ndan beri yoğunluğu gittikçe artan acımasız ekonomik, sosyal ve politik problemlerin sonucunda doğdu. Halkla ilişkilerin kökleri şu temel gerçeğe dayanır; kamuoyu özgür dünyayı yöneten temel güçtür” (Cutlip-Center-Broom, 1985: 101).

Bu sözleriyle John W.Hill kamuoyunun sahip olduğu gücün altını çizmektedir. Politik, sosyal ve ekonomik çevre halkla ilişkiler fonksiyonunun amacını ve halkla ilişkiler gereksinimini tanımlamaktadır. Bu çevre, bir kurumun işleri ve verdiği mesajlara kamuoyunun getirdiği yorum ve onayı şekillendirir. Bir kurum günümüzün durağan olmayan sosyo-ekonomik ortamında güvenli ve tutarlı bir yol izlemek istiyorsa değişken kamuoyunun dikkatlice değerlendirilmesi çok büyük önem taşır. Bu durum özellikle Endüstri Çağı’ndan Bilgi Çağı’na geçiş için yaşanan dönemde daha da önemli olmaktadır. Kurumlar amaçlarına ulaşabilmek için kamuoyunu izlemek, analiz etmek ve etkilemek durumundadırlar. Halkla ilişkiler bu noktada çok önemli bir fonksiyon üstlenmektedir.

Tüm kurumlar pek çok açıdan (çalışma izni, personel, işletme giderleri, büyüme için sağlanacak fonlar vb.) çevrelerine bağımlıdırlar. Bu bağımlılık baskıya, baskı da özerklik kaybına neden olur. Bağımlılığı azaltmanın ve özerklik sınırını genişletmenin yolu, kurumun hedef kitleleri nezdinde iyi bir görüntü yaratması ve görüntüsünü sürekli kılmasıdır. 

Özellikle demokratik yönetimlerde halkın inanmadığı, desteklemediği olayları gerçekleştirmek hemen hemen olanaksızdır. Halkın eğilimini dikkatlice ölçmek; iş programlarını bu araştırma sonuçlarına göre ayarlamak, yapılan faaliyeti halka benimsetmek ve desteğini almak açısından önemlidir.

“Halkla ilişkiler ticari olsun olmasın her kurumu ilgilendirir. Hoşlansak da haşlanmasak da halkla ilişkiler vardır. Halkla ilişkilere sahip olup olamayacağımıza karar veremeyiz” (Jefkins, 1988: 1).

Çağımızda kamuoyu tüm kurumları etkilemekte ve halkla ilişkileri planlayıp uygulamasak bile hedef kitlelerde söz konusu kurum hakkında  bir kanı oluşmaktadır. 

Kamuoyunda olumlu bir görüntü yaratan kurumların sahip olduğu avantajlar ise şöyledir: Kamuoyunda belli bir görüntüye sahip olan kurumun kredi kuruluşlarından daha kolaylıkla finansal destek sağlaması mümkündür. Eleman alma ve bulma konusunda da  kamuoyunda olumlu görüntü yaratmış bir firmanın yapılan başvuruların nitelik ve niceliği açısından daha fazla şansı olabilir. Başarılı bir halkla ilişkiler çalışması sonucunda bir kurum isim yapma olanağı elde edebilir. 

Halkla ilişkilerin tanımında “belirli amaçları başarma”dan söz etmiştik. Bu amaçlar genellikle iletişim problemlerine çözümler bulmayı hedefler. Örneğin olumsuz tutumları olumlu tutumlara dönüştürmeyi sağlamak gibi. Halkla ilişkiler haksız bir görüntünün oluşmasına yol açabilecek düşmanlık, önyargı, kayıtsızlık ve cehalet dolu bir ortamda faaliyet gösterir (Jefkins, 1988: 9).

20.Yüzyılda hem kurumlar hem de hedef kitleler büyümüş ve uzmanlaşmış hem de iletişim büyük önem kazanmıştır. İletişim araçları gelişmiş ve güçlenmiştir. Kitle iletişim araçlarında yer alabilmek ciddi bir rekabeti doğurmuştur. Buna paralel olarak kurumlar da gelişip, büyüdükçe ve faaliyet alanları karışıklaştıkça kendilerini halka anlatabilme gereksinimleri de büyümüştür. Çünkü gerçekleştirdikleri faaliyetlerin sonuçları eskisine oranla daha büyük kitleleri etkiler hale gelmiştir. 

Varol,  bir kitabında kamu yönetimi alanında halkla ilişkiler çalışmasına gereksinimi artıran bir olguyu şöyle tanımlamaktadır: “ Ülkesel ve küresel ölçekte etnik ve dinsel şiddet ve terörle savaşım ve bununla birlikte önemi daha da artan hukuk ve insan hakları ihlalleri ile demokrasi tartışmalarıdır” (Varol,1994: 2).

Son on yıl boyunca halkla ilişkileri önemli şekilde etkileyen üç akım şu şekilde sıralanabilir (Dunn- Cahill-Boddewyn, 1979: vii):

· Global bir pazar olarak dünya kavramı ve bu pazarın ihtiyaçlarına cevap verecek çok uluslu şirketlerin gelişimi,

· Modern kurumların, bir sosyal varlık olarak, sadece hissedarları, çalışanları ve müşterilerini tatmin etmekle yükümlü olmayıp aynı zamanda içinde faaliyet gösterdiği toplumsal yapının kurumdan beklentilerini de yerine getirmek zorunda olduğunun kabul edilmesi,

· Haberlerin dünya ülkeleri sınırlarını ışık hızıyla aşarak, dünyayı kıtadan kıtaya, ülkeden ülkeye bağlayan iletişim teknolojisindeki modern bir şirket, içinde faaliyet gösterdiği dinamik çevreye kolaylıkla uyum sağlayan bir organizmadır. Hayatta kalma mücadelesi temel ve kalıtsal bir içgüdüdür.

Kurumların kendilerini halkla ilişkiler fonksiyonu kanalıyla sosyal sorumluluğun doğurduğu yeni ihtiyaçlara cevap vermek ve modern iletişim teknolojisinin sunduğu olanakları en etkili şekilde kullanmak üzere hazırlamaları şaşırtıcı değildir.

Kurumların var olma mücadelesi için yürütülen halkla ilişkiler faaliyetleri, onların yaşayan bir organizma olarak faaliyetlerinde topluma karşı olan sorumluluklarını ön planda tutarak kamuoyunun onayını almaya yönelik işler yapmasını, sonra da halkı, bu onayı hak ettiğine ikna etmesini gerektiren iki yönlü bir süreci ifade etmektedir. Planlı olarak yapılmasa da halkla ilişkiler her kurumda vardır.

O halde kurumların neden halkla ilişkiler yapması gerektiğinin nedenleri şu şekilde özetlenebilir:

· Kurumlar; politik, ekonomik ve sosyal çevreye bağımlıdırlar.

· İçinde faaliyet gösterilen çevrede düşmanlık, önyargı, kayıtsızlık ve cehalet hakim olabilir.

· Kamuoyu önemli bir güçtür ve etkileyebilmek için izlemek gerekir.

· Demokrasi yaygınlaştıkça halkla ilişkiler gereksinim haline gelmektedir.

· Globalleşme yoğun rekabet doğurmaktadır.

· İletişim teknolojisindeki gelişmeler sınırları yok etmektedir.

Hem kurumlar hem de hedef kitleler büyümekte ve uzmanlaşmaktadır.
6. HALKLA İLİŞKİLERİN UYGULAMA ALANLARI
Halkla ilişkilerin uygulama alanı da temelde iki kritere göre sınıflandırılabilir. Bu kriterler, halkla ilişkilerin amacı ve halkla ilişkilerin hedef kitlesidir. Halkla ilişkiler uygulamaları, nihai amacın ne olduğu göz önüne alındığında; kurumsal halkla ilişkiler ya da pazarlama amaçlı halkla ilişkiler olarak ikiye ayrılırlar. Kurumsal halkla ilişkiler uygulamaları; kurumun ün, itibar, prestij ve imajının oluşturulması, yenilenmesi, iyileştirilmesi vb. amaçları gerçekleştirmek ister. Pazarlama amaçlı halkla ilişkiler ise, kurumun ürettiği mal ya da hizmetin pazarda tutundurulmasının desteklenmesini ve satışların artırılmasına dolaylı olarak yardım etmeyi hedefler (Kocabaş-Elden-Çelebi, 1999: 83-87).

Halkla ilişkiler değişik türden etkilere sahip olma beklentisiyle de yapılabilir. Örneğin, tüm halkla ilişkiler etkinliklerinin aynı türden etkiler yaratması söz konusu olamaz.  Kimi karşılıklı anlayış sağlama, kimi propaganda, kimi ikna ve kimi de bilgi alışverişi amaçlıdır (Varol, 1994: 26).

Halkla ilişkilerde amaç; kurum ve hedef kitleleri arasında iletişim yoluyla destek sağlamak ve bu desteği sürdürerek kurumsal kimlik geliştirmektir (Varol, 1994: 28).

Halkla ilişkiler uygulamaları hedef kitleler göz önüne alınarak sınıflandırıldığında ise; kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları ve kurum dışı halkla ilişkiler uygulamaları olarak ayrılırlar. Kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları; çalışanlar, ortaklar, bayiler, tedarikçiler olarak hedef gruplara ayrılarak gerçekleştirilebilir. Kurum dışı halkla ilişkiler uygulamaları ise; müşteriler/tüketiciler, kamuoyu önderleri, finans çevreleri, siyasal kurumlar, medya ya da toplumun geneli göz önüne alınarak gerçekleştirilebilir.

Bu çalışmada incelenen kurum kültürü konusu, kurumsal halkla ilişkiler ve kurum içi halkla ilişkiler uygulama alanının kesişme noktasında bulunmaktadır. Kurum kültürünü yaygınlaştırma, çalışanların hedef kitle olarak ele alındığı, kurumun içine yönelik ve pazarlama amacı taşımayan bir uygulama alanıdır. Bu nedenle, halkla ilişkilerin uygulama alanları konusunu hedef kitle kriterine göre ele alıp incelemek uygun olacaktır.

6.1. Kurum İçi Halkla İlişkiler Uygulamaları

Kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları; kurumun çalışanları ve ailelerine, ortaklar ve hissedarlara, tedarikçilere, bayilere ve sendikalara yönelik olarak gerçekleşmektedir. Tüm bu hedef kitleler bir kurumun organizasyonel yapısı içerisindeki elemanlar olarak kabul edilmektedir. Kurum içi halkla ilişkiler dendiğinde, akla ilk gelen uygulamaların çalışanlara yönelik olduğu görülmektedir. Çalışanlara yönelik halkla ilişkiler ise özellikle kurum kültürü kavramı çevresinde birleşmektedir (Moss-Warnaby, 1999: 43-71).

Çalışanlara yönelik halkla ilişkiler uygulamaları öyle önemli bir boyut kazanmıştır ki, neredeyse kurum içi halkla ilişkiler ifadesi ile çalışanlara yönelik halkla ilişkiler ifadesi aynı anlamı taşır olmuştur. Bu görüş, halkla ilişkiler literatüründe, çalışanlar ile iletişim konusuna diğer kurum içi hedef kitleler ile iletişimden daha fazla yer ayrılmış olmasından kaynaklanmaktadır.

Kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları sırasında kurumun çalışanlarıyla yürütülen iletişim sürecinde kurumun ilgili diğer bölümleri ile halkla ilişkiler bölümü arasında kimi zaman yetki karmaşası ve çatışmaya yönelen sıkı bir ilişki bulunmaktadır. Halkla ilişkiler bölümü, insan kaynakları ya da idari işler bölümü ile bu açıdan yoğun bir alışveriş içindedir (Sabuncuoğlu, 1991: 113-114).

Kurum içi halkla ilişkiler uygulamalarının büyük bölümünün çalışanlarla iletişimin geliştirilmesi aktivitelerini içerdiği görülmektedir. Çalışanlar bir kurumun en etkili iyi niyet elçileri olarak yorumlanabilirler. Ayrıca, çalışanların içinde bulundukları kurumun kültürünü benimsemiş olmaları da ürün ve hizmet kalitesinin niteliğini belirlemede etkili olmaktadır. Kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları, kurumun halkla ilişkiler politikası ve stratejisi kapsamında benimsenen temel ilkelerin tüm çalışanlarca benimsenmesini sağlamaya yöneliktir (Sabuncuoğlu, 1991: 14).

Bir kurumun ilk hedef kitlesi kendi çalışanlarıdır. Peter Drucker’e göre kurumlar birer insan topluluğudurlar ve kurumlarda iş görecek ve başarıyı gerçekleştirecek olan bireylerin katkısına gereksinim duyulur. Kurum içi halkla ilişkiler fonksiyonu her bir çalışan veya çalışanlar grubuyla yöneticiler arasındaki iletişim kanallarının oluşturulması açısından önem taşımaktadır. 

İç iletişimde kullanılan yöntemler Peltekoğlu tarafından sekiz başlık altında incelenmiştir. Bunlar; kuruluş yayını, ilan panoları, audio visual araçlar, telefonla haberleşme hizmeti, kişisel iletişim, toplantılar, dilek kutuları ve sergi gösterileridir. Kurumun kendisine uygun olan iletişim kanalının seçiminde kuruluşun amaçları ve mevcut bütçesi de etkili olmaktadır (Peltekoğlu, 1993: 144-148).

Kurum içi halkla ilişkiler uygulamacıları dört aşamadan oluşan bir program uygulamaktadırlar. Bunlar; işe başlangıç, işbaşındaki çalışma koşulları, ödüller ve onamalar ve emeklilik dönemleri olarak sıralanmaktadır. İşe başlangıç döneminde, kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları örneğin; oryantasyon konferansları, çalışanlar için el kitabı, hizmet içi eğitim programları gibi programlardan oluşmaktadır. İşbaşındaki çalışma koşulları döneminde; çalışanlara yönelik yayınlar, bülten ve ilan panoları, eğitim toplantıları, moral geceleri, davranış araştırmaları, şikayet dinleme toplantıları, feed-back mekanizmaları, telekonferans uygulamaları söz konusudur. Ödüllendirme ve onama döneminde ise, ödül programları, sivil toplum aktivitelerine çalışanların katılımlarının artırılması, ücret artırımları veya ikramiyeler, terfiler, çalışanlar için yıllık faaliyet raporları vb.uygulamalar gerçekleştirilmektedir. Emeklilik döneminde ise, emekli olanlar için yayınlar, işten çıkarılanların yeniden istihdamı gibi uygulamalardır ( Jackson-Center, 2003: 35-38).

Çalışanlarla ilişkilerin etkili bir biçimde yürütülebilmesi için uyulması gereken kurallar vardır. Kurum içi halkla ilişkiler uygulamacılarının izleyecekleri bu yollar şöyledir (Jackson-Center, 2003: 39-40).

1. Çalışanların ilk önce bilgi sahibi olmasını sağlamak,

2. Kötü haberleri iyileriyle birlikte belirtmek,

3. Doğru zamanlama yapmak,

4. Çalışanları önemli gördükleri konular hakkında bilgilendirmek,

5. Çalışanların güvendiği iletişim araçlarını kullanmak.

İşyerinin fiziksel tasarımı da çalışanların diğerleriyle ilişki kurabilecekleri bir ortamın yaratılması dolayısıyla iletişim açısından önemli olmaktadır. Böylece bilgiler ve fikirlerin paylaşılması daha kolay olacaktır.

Kurum içi halkla ilişkiler çalışmaları sadece çalışanlara yönelik olmamakla birlikte, uygulama alanının geniş ve karmaşık olması nedeniyle üzerinde en çok durulan konudur. Organizasyon içerisinde görev alan en üst yöneticiden tabandaki elemana kadar tüm çalışanların ortak bir kültüre sahip olabilmesi için kurum içi iletişimin iyi planlanması gerekmektedir (Sabuncuoğlu, 1991: 115). Halkla ilişkiler bölümü kurum kültürünü oluşturan öğeleri de göz önüne alarak bu kültürel sinerjinin yaratılmasında birincil ve en etkili rolü oynamaktadır.

Basit bir ifadeyle tanımlarsak, kurum kültürü, kurum içindeki bireyler ve gruplar tarafından paylaşılan ve uyulan değerlerdir. Başka bir açıdan bakıldığında, kurum kültürü, üyeleri bir arada tutan sosyal bir yapıştırıcıdır (Sabuncuoğlu, 1991: 33). Kurumlar, sosyal organizasyonlar olmaları nedeniyle, kültür olgusunu dikkate alma gereğini de fark etmişlerdir.

6.2. Kurum Dışı Halkla İlişkiler

Kurum dışı halkla ilişkiler uygulamaları, kurumların imaj oluşturma veya pazara yönelik faaliyetlerini destekleme amacıyla, kurumun yapısı dışında yer alan hedef kitlelere yönelik olarak gerçekleştirilirler. Kurumun dış hedef kitlelerini; müşteriler ve tüketiciler, potansiyel işgücü, finans kurumları, basın-yayın kuruluşları, siyasal kurumlar ve kamu kurumları oluşturur.

Kurum dışı halkla ilişkiler uygulamalarının kapsamına giren konular;

· Basınla ilişkiler,

· Yatırımcılar ile ilişkiler,

· Finansal analizciler ile ilişkiler,

· Hükümet ve siyasal karar alıcılar ile ilişkiler,

· Yerel yönetimler ve diğer kamu otoriteleri ile ilişkiler,

· Sivil toplum kuruluşları ve diğer toplumsal kuruluşlar ile ilişkiler,

· Tüketiciler ve müşteriler ile ilişkiler,

· Rakipler ile ilişkiler,

· Potansiyel işgücü ile ilişkiler,

· Yabancı temsilcilikler, misyonlar ve elçilikler ile ilişkiler,

Şeklinde hedef kitleler göz önünde tutularak belirtilebilir.

Halkla ilişkiler, kurumun, anahtar konumundaki hedef grupları saptayarak onlara çeşitli yollar ile bilgi aktarmak ve onlardan aldıkları bilgilerle de kurum politikalarını yönlendirmek olarak algılanmalıdır (Varey, 1999: 110).

Kurum dışı halkla ilişkileri etkili bir şekilde yapabilmek için geniş bir etkinlik dizisi gerçekleştirilmelidir. Bu etkinlikler; yeni bir büyüme planını anlatmalı, gündemdeki olaylar hakkında kaleme alınmış bir yorum yazısı ile ilgili hedef grupları bilgilendirmeye yönelik olmalıdır. Kurum dışına yönelik halkla ilişkileri yürütürken yapılan tek iş basında yer almak değildir. Basın ilişkilerinde bilinmesi gereken en önemli nokta; iyi haberler yaratmaya çalışırken, kurum ile ilgili kötü haberlerin de yayınlanma olasılığının bulunduğu ve bunu baştan kabul etmektir (Varey, 1999: 110).

Kurum dışı halkla ilişkiler çalışmaları; halkla ilişkiler yazarlığını, yayın editörlüğünü, medya ilişkilerini, özel etkinlikleri, sunum ve konuşma yapmayı, araştırmayı, programlamayı, eğitimi ve yönetimi kapsar (Varey, 1999: 110). Kurum dışı halkla ilişkiler; bu yollarla, kurumun dışında bulunan hedef gruplar ile kurum arasında destekleyici pozitif ilişkiler elde etmeyi amaçlar.

Kurum dışı halkla ilişkiler; kurumun var olan imajı ile arzu ettiği imaj arasındaki açığı kapatma amacına odaklanmıştır. Bu nedenle de, kurum dışına yönelik iletişimi kontrol etmeye çalıştığı kadar, kurum içi iletişimi de kontrol etmektedir. Kurumsal kimliğin oluşturulması çalışmaları olarak da ifade edilebilecek olan bu kurumsal iletişim çalışmaları, sonuçta kurumsal imajın pozitif olarak algılanması ile sonuçlanacak hedefleri gerçekleştirecektir. Güçlü bir kurumsal kimlik; çalışanların motivasyonunu artıracak, kurumun dış hedef kitleleri ile ilişkilerinde güveni sağlayacak, müşterilerin rollerini açıklayacak ve finansal hedef grupların önemli rollerini gösterecektir (Varey, 1999: 113).

Kurum dışı halkla ilişkiler; kurumsal kimliği, kurumsal imaja dönüştüren araçtır. Kurum dışı hedef kitle üzerinde bırakılan etkinin yönetilmesi, kurumsal ün ve konumlandırma, kurumsal iletişim çalışmalarında kullanılan yöntemlerdir (Varey, 1999: 114). Kurum dışı halkla ilişkiler çalışmaları stratejik olarak yönetilirken; medya ilişkileri/ tanıtım, finansal ilişkiler, toplumsal ilişkiler, lobicilik, sektörel ilişkiler, halkla ilişkiler reklamcılığı, kurumsal vatandaşlık/ sosyal sorumluluk, sponsorluk, bilgilendirme hizmetleri, danışmanlık, kriz yönetimi, gündem yönetimi, tasarım ve yazarlık, özel etkinlikler, kurumsal ev sahipliği ve pazarlama desteği tekniklerini ve araçlarını kullanmak gerekmektedir. Bu konudaki açıklamalar şu şekilde yapılmıştır (Varey, 1999: 115-120).

Basınla İlişkiler: Kurumun tanıtımı ve basının kuruma karşı pozitif bir ilgi göstermesini sağlamak için yürütülen ve kurum dışı halkla ilişkiler uygulamaları içerisinde en önemli olanıdır. Basınla ilişkileri yürütürken; basının isteklerine hızla cevap verebilmeli, açık ve dürüst bir basın ile ilişkileri politikası benimsenmeli, istenmeyen haberlerin çıkması konusuyla da başa çıkmalı, üst düzey yönetime ulaşma olanağı sunulmalı, kolaylıkla anlaşılan bilgiler aktarılmalı, düzenli ilişki politikası benimsenmelidir.

Finansal İlişkiler: Kurumun finans kaynağı olan taraflar ve ekonomi gazetecileri ile destekleyici bir iletişim ve ilişki geliştirmeyi amaçlar.

Toplumsal İlişkiler: Toplumun genelinden başlayarak, kurumun ilişki içerisinde olduğu alandaki çeşitli türden hedef gruplar ile iletişim kurmayı amaçlar. Bunlar; hükümet, sivil toplum kuruluşları, dernekler vb.gibi kurumun politikalarını belirlemede etkili olan toplumsal unsurlardır.

Lobicilik: Kurumun, yerel ulusal ya da uluslararası düzeyde etkinlik gösteren kanun yapıcılar ve kural koyucular nezdinde yürüttüğü bilgilendirme ve ikna etme çalışmaları da kurum dışı halkla ilişkiler uygulamaları arasındadır.

Sektörel İlişkiler: Kurumun içinde bulunduğu sektörde var olan birlikler, topluluklar ve araştırma kurumları ile iletişiminin yürütülmesi çalışmalarını kapsamaktadır.  
Halkla İlişkiler Reklamcılığı: Kurumu sanki bir ürün gibi ele alıp, reklam aracılığıyla kurumun sesi ve yüzü olma çalışmaları olarak adlandırılmaktadır.

Kurumsal Vatandaşlık/ Sosyal Sorumluluk: Özellikle 90’lı yıllardan sonra kurumların halkla ilişkiler uygulamaları arasında yerini almış ve kurumsal imaj oluşturulmasına yapacağı katkı da göz önüne alınınca önemi gittikçe artmıştır. Kurum dışı halkla ilişkiler uygulamaları, toplumsal ilişkilerde dürüst, açık ve sorumlu bir iletişimi ve toplumun gereksinim ve çıkarlarına cevap vermeyi sağlayarak kendisinden beklenilen kurumsal vatandaşlık görevini yerine getirmeyi sağlar.

Sponsorluk: Bir olay, proje ya da etkinliğe parasal destek sağlayarak, kurumun adını basında olayın pozitif etkisi ile geliştirmeyi amaçlar. Bu halkla ilişkiler tekniği, kurum dışı hedef grupların, sponsorluk sona erdikten sonra bile, kurumun adını ve sunduklarını hatırlamasını hedefler.

Bilgilendirme Hizmetleri: Kurum dışı halkla ilişkiler çalışmalarında, kurum ile ilgili hedef gruplar arasındaki karşılıklı anlayış ve güveni sağlamak üzere koordine edilmesi gereken bir iştir. Bu işle görevli bir eleman ya da ekip, kamuoyuna ve basına aktarılacak bilgileri hazırlayıp, bunların onaylarını vermek üzere hareket etmektedirler.

Danışmanlık Alma: Halkla ilişkiler elemanlarının çoğunun en önemli görevleri arasında olmaya başlamıştır. Çoğu üst düzey yönetici, halkla ilişkiler uzmanlarını yönetim kararları konusunda danışmanlık yapmak üzere yardıma çağırmaktadırlar. Yöneticiler, sunuş teknikleri ve iletişimin nasıl kolaylaştırılacağını sormak üzere halkla ilişkilerden yardım istemektedirler.

Kriz Yönetimi: Kurumun ileride karşılaşabileceği olası krizlere karşı önceden hazırlık yapmayı ve bir kurumsal iletişim planı hazırlamayı içermektedir. Bu görev, halkla ilişkiler görevlisinin, kriz anında yöneticilerin yönlendirilmesi ve davranışlarının belirlenmesi işini de kapsamaktadır.

Gündem veya Sorun Yönetimi: Kurumun, kamuoyu ile ilişkiler politikasına bağlı olarak, sistematik biçimde tanımladığı ve eyleme geçtiği konuları kapsar. Kriz ortamından farklı olarak, ortada panik yaratacak bir durum yoktur. Yöneticiler, gündemde bulunan konuyu, değişik açılardan ele alıp cevap vererek kamuoyunu bilgilendirmeye çalışırlar. Halkla ilişkiler yöneticisi, bu konuları dikkatli bir biçimde, sorunlu olarak algılanabilecek konular arasından seçer.

Tasarım ve Yazarlık: Basılı malzemelerin, kurum broşürlerinin, yıllık raporların, kurum tarihinin vb’nin hazırlanması görevidir. Bu işlerin çoğu pazarlama amaçlı halkla ilişkiler çalışmalarının kapsamına girer. Kurumsal logo, her türlü yayın kurum dışı halkla ilişkilerin bu uygulama alanındadır.

Özel Etkinlik Yönetimi: Çoğunlukla kurum dışı halkla ilişkilerin sorumluluğu olarak görülür. Bu nedenle, halkla ilişkiler görevlileri, profesyonel biçimde geziler, görüşmeler ve ziyaretler organize ederler. Daha özel etkinlikler de bu kapsamda gerçekleştirilir: Törenler, spor karşılaşmaları düzenlenmesi, bilimsel araştırma projelerine destek verilmesi vb.

Kurumsal Ev Sahipliği: Yöneticilerin; gazetecileri, kurumla ilişkisi olan kişileri, kurumun bağlı olduğu sosyal tarafları vb. ağırladığı ve eğlendirdiği toplantıları ifade eder. Bu halkla ilişkiler çalışması, kurumun insani yüzünün gösterilmesi amacını taşımaktadır. Böylece insanlar fikir alışverişi ve tartışma ortamı bulabilmektedirler. 

Pazarlama Desteği: Kurumun ürettiği ürün ya da sunduğu hizmeti destekleme konusunda halkla ilişkilerin müşterilere yönelik iletişim kurma çalışmalarında dolaylı yoldan katkısı bulunmaktadır. Bu nedenle halkla ilişkiler, pazarlama çabalarına yardımcı olacak görevler üstlenmektedirler.

Bütün bu teknik ve araçların, kurumun dış hedef kitlelerine yönelik olarak kullanılması; kurumsal imaj, itibar, ün ve kurumun etkinliğini arttırabilmesi amaçlarını gerçekleştirmeyi sağlamaktadır. Kurum dışı halkla ilişkiler esas olarak; kurum dışı hedef grupların ne düşündüğünü ve niçin böyle düşündüklerini bulmayı ve böylece gereğine uygun biçimde davranmayı sağlayarak kurumun hedeflerine ulaşmayı sağlamaktadır.

7. KURUM KÜLTÜRÜNÜN HALKLA İLİŞKİLER UYGULAMALARINDAKİ ETKİSİ
Kurum kültürünü oluşturan unsurlar olarak daha önce belirtilmiş olan değerler, varsayımlar, normlar, inançlar, semboller, öyküler ve kahramanlar kurum içi halkla ilişkilerin uygulamalarında yararlandığı araçlardır. Halkla ilişkileri, var olan bilgilerin iletişim kanallarına aktarılması olarak değerlendirdiğimizde, bu bilgilerden birinin de kurum kültürü olduğunu görürüz (Kadıbeşegil, 1998: 14). 80’li yıllardan bu yana halkla ilişkiler; kurum kültürü, etik, sosyal sorumluluk gibi kavramlarla ilişkilendirilmektedir. Özellikle, kültür ile halkla ilişkiler arasındaki bağlantının iki noktada kurulduğu görülmektedir. Öncelikle, halkla ilişkiler uygulamalarının içinde bulundukları ulusal kültürden etkilendikleri dile getirilmektedir. Bu etkileşim, kurumun çalışanları aracılığıyla ulusal kültürdeki değerler, normlar ve varsayımların kuruma taşınmasının yanı sıra, kurumun müşteri kitlesinin kültürel özellikleri aracılığıyla da gerçekleşmektedir (Sabuncuoğlu, 1991: 33-36).

Halkla ilişkiler ile kültür arasındaki ikinci bağlantı noktası, kurum kültürü kavramında görülmektedir. Burada önemli olan nokta, kurum içi halkla ilişkiler çalışmalarında; bireylerin bağlı olduğu ulusal kültürden olduğu kadar kurum kültüründen de etkilendiklerinin göz önünde bulundurulmasıdır (Sabuncuoğlu, 1991:37).

Kurum kültürü ile halkla ilişkiler uygulamalarının diğer bir ilişkisi Çizelge 2’de görülebilir. Bu çizelgede yer alan örnekler, halkla ilişkiler uzmanlarının kültürün yaygınlaştırılmasında kullanabilecekleri yollardır. Fiziksel, davranışsal ve sözel sınıflandırmaların birbirlerine uyumu ve birbirlerini tamamlayıcı özellikleri kültürün kurumdaki yaygınlığını artırır, güçlü ve zayıf kültür olma özelliğini belirler.

Çizelge  2. Kültürün Görünümü

	Genel Sınıflandırma
	Örnekler

	· Fiziksel
	· Logo, antet

· Binalar, dekorasyon

· Giyim, rozet

· Yerleşim düzeni

· Kullanılan araç ve gereçler

· Organizasyon şeması

· El kitapları

· Talimatlar ve prosedürler

	· Davranışsal
	· Törenler, kutlamalar, seremoniler

· İletişim şekli

· Ödüllendirme, cezalandırma

· Ekip çalışmasının şekli

· Toplantılar

· Sosyal etkinlikler

	· Sözel
	· Konuşulan dil

· Şakalar

· Hitap şekli

· Adlar, takma adlar

· Sloganlar

· Hikayeler

· Kurumun kahramanları


Kaynak: Ülkü Uzunçarşılı, Meral Toprak, Oğuz Ersun; Şirket Kültürü ve İş Prensipleri, İstanbul Ticaret Odası Yayınları, Yayın No: 2000-4, 2000.
Kurum kültürü, halkla ilişkiler uygulamacısı için kurum içi halkla ilişkiler çalışmaları kullanılarak değiştirilebilecek ya da yönlendirilebilecek bir çalışma alanını oluşturmaktadır. Örneğin, iş ilişkilerinde ekip çalışmasının, sorumluluk almanın, sorunlara müdahale etmenin davranışsal motiflerinin yerleştirilmesi uygulamalı örneklerdir. Kurum içi halkla ilişkiler uygulama stratejisinin çalışanlara verilecek mesajların hedeflenen kültürel değişimi destekleyecek yönde olmalıdır. Halkla ilişkiler literatüründe, kurumdaki değerler sistemini geliştirmek için kurum içi halkla ilişkiler uygulamalarının iki yönlü iletişime dayalı olacak şekilde gerçekleştirilmesi gerektiği söylenmektedir (Sabuncuoğlu, 1991:38).

Kurumsal kültürün önemli bir yönü olarak nitelenebilecek kültürel ağ olgusu, halkla ilişkiler uzmanlarının üst yönetim adına kurumun iletişim sürecini yönetmeleri ve yönlendirmeleri sırasında dikkate almak zorunda oldukları unsurları içermektedir. Kültürel ağ, kurumlardaki birincil iletişim yollarıdır. Pozisyonlar ya da unvanlara bakmaksızın, bu kültürel ağ organizasyondaki tüm parçaları birbirine bağlar. Sadece bilgi aktarmakla kalmayıp, bilginin kurumdaki çalışanlar için neden önemli olduğuna dair yorum da getirir (Deal- Kennedy, 1988: 86-87).

Güçlü kurum kültürünün bulunduğu ortamlarda, kültürel ağın da güçlü olacağı söylenebilir. Bu ortamlarda, kültürel ağın karakterleri, kurumun temel inançlarını zorlayabilmekte, kahramanların simgesel değerlerini artırabilmekte, değişime uygun yeni bir iklim oluşturabilmektedir (Deal-Kennedy, 1988: 86-87). Bu nedenle, kurum içi halkla ilişkiler uygulamaları sırasında, kültürel ağ ve karakterlerinin doğru analizi yapılarak, kurumun planlanmış formal iletişim amaçlarına uygun biçimde kullanılabilmesinin yolları aranmalıdır. Üst düzey yöneticiler ve onlar adına yetki kullanmakta olan halkla ilişkiler uygulamacıları, amaçlarını yerine getirmek için bu kültürel ağın gücünün farkında olmalıdırlar. Bazı kurumlarda; kültürel ağı çalıştırmak, iş yaptırmanın tek yolu haline gelmiş olabilir (Deal-Kennedy, 1988: 87).

Üst düzey yöneticilerin, bu informal iletişim sistemi hakkında iyi bir sezgiye sahip olarak, kurumdaki bilgi dolaşımının denetimini ve dengesini sağlamak üzere, kültürel ağın karakterlerini analiz edebilmeleri gerekir (Deal-Kennedy, 1988: 87). Kültürel ağ, evraklara değil insanlara bağlı sözel bir süreç olması nedeniyle, formal iletişim düzeni dışında kalmaktadır. Halkla ilişkiler uygulamacıları, kuruma yönelik her türlü bilgi toplama ve analiz etme işini üstlenmiş olmaları nedeniyle, kültürel ağ içerisindeki karakterleri ve informal iletişim sistemini daha iyi anlayabilmekte ve gelişmeler hakkında üst yönetime danışmanlık yapabilmektedir. Üst yönetimin, informal iletişim sistemini yönetmek görevini halkla ilişkiler bölümünün yöneticisine vermesi bu nedenle doğal sayılmalıdır.

Güçlü kültür, kurumun temel değerlerinin çoğunlukla paylaşılması ve kabulüdür. Çalışanlar, bu değerleri ne kadar çok benimser ve onaylarsa kültür de o kadar kuvvetlenmektedir. Bu görüşten yola çıkarsak güçlü kültür, çalışanların davranışlarını daha büyük bir ölçüde kontrol edebilmektedir (Özkalp-Kırel, 2001: 108). Bir kurumda güçlü kültürü oluşturmaya yardım edecek birim ise üst yönetimle sıkı çalışmalar yürütmesi gereken halkla ilişkiler uygulayıcısıdır.

8. SONUÇ VE ÖNERİLER
Literatür çalışmalarında bahsedildiği gibi; güçlü bir kurum kültürü için özellikle çalışanların birbirlerinin yaptıkları işler konusunda bilgi sahibi olmaları ve kurum içi iletişimin etkili düzeyde gerçekleşmesi gerekmektedir. Bu durum bölümler arası bilgi alışverişini, akışını ve gurup çalışmalarını da kuvvetlendirir. Kurum içerisindeki iletişim, yine literatürde belirtildiği gibi kurum içi halkla ilişkiler çalışmalarının en önemli parçasıdır. Yani bir başka deyişle kurum içi halkla ilişkiler uygulamalarının geliştirilmesi kurumsal kültürün gelişimi ve yerleşmesi için son derece önemlidir. Tüm bunlar göz önünde bulundurulduğunda; bir kurumda çalışanlar arasındaki iletişimin geliştirilmesi amacıyla yoğunlaştırılacak halkla ilişkiler faaliyetlerinin, kurum kültürünü mevcut durumundan daha iyi noktalara getirilebilmesi için önem taşıdığı düşünülmektedir. 

Kurum kültürü, bir kurumun misyon ve stratejilerini gerçekleştirmesinde ve kurumun etkinliğinin olumlu yönde gelişmesinde önemli bir öğedir. Önemlidir çünkü derinden inanılan ve bağlanılan inançlara dayanmaktadır. Kurum kültürü, kurumun stratejik hedeflerini gerçekleştirmesine engel olabilecek unsurları ortadan kaldırmada etken bir rol oynamaktadır. Güçlü bir kurum kültürü; çalışanların, daha iyi şartlarda çalışmalarını sağlayan, iç ve dış çevresinde karşılaşacakları zorlukları aşmalarına yardımcı olan bir araçtır.

Bu çalışmada halkla ilişkilerin kurum kültürüne etkilerini saptamaya yönelik bir ölçüm yapılmamış olmasına karşın halkla ilişkilerin kurum kültürü üzerindeki etkisini teorik olarak tartışmak olasıdır. Örneğin;  “Müşteri velinimetimizdir” yaklaşımının bir kurumda halkla ilişkiler çalışmalarını kolaylaştıracağı söylenebilir. Oysa “ne üretirsek onu satarız” şeklindeki bir anlayış içindeki kurumda halkla ilişkiler çalışmalarının fazla önemsenmediği ise rahatlıkla söylenebilir. 

Bir kurumun eğitim hizmetlerini verme şeklinden, diğer çalışma yöntemlerine ve kuruma yapılan şikâyetlere kadar her şey halkla ilişkiler çalışmalarını etkiler. Bütün bunlar bir kurumun halkla ilişkiler çalışmalarına olumlu ya da olumsuz şekilde yansır. Halkla ilişkiler faaliyetlerinin; kurum imajını olumlu yönde geliştirici, kurum kültürünün olumlu yanlarını ön plana çıkarıcı faaliyetlerde bulunması gerekir. Teorik olarak bütün halkla ilişkiler faaliyetleri kurum kültürünü geliştirici faaliyetlerdir. Hiçbir halkla ilişkiler faaliyeti olumsuz etki yaratmak için yapılmaz. Ancak bazen beklenen etkilerle gerçekleşen etkiler aynı olmayabilir. Beklenen etkiler olumlu, gerçekleşen etkiler olumsuz olabilir. Bu durumda uygulamada eksik olan yönlerin bulunup giderilmesi gerekmektedir. Dolayısıyla aynı kurumda çalışanların birbirleriyle ilişkilerinde kendilerini iyi hissettikleri bir ortamın geliştirilmesi iç halkla ilişkilerin hedefi olmalıdır. Diğer yandan çalışanların daha sıcak bir çalışma ortamı yaratmak için gösterecekleri çabanın kurum ikliminin olumlu yönde değişimi bakımından önem taşıdığı söylenebilir. Kurum ikliminin olumlu yönde değişmesi ise kurumun verimliliğini artıracaktır. Yine hiçbir kurumun ilişkilerin çok gergin olduğu bir ortamda amaçlarına ulaşması da beklenemez.

Halkla ilişkiler; süreklilik gösteren, planlanmış ve kurumsallaşmış yönetsel çalışmalardır. Bu çalışmalar sonucunda kuruma; halkın ve ilgili grupların işbirliği, güven ve desteği kazanılarak olumlu bir kurum imajı yerleştirilebilir. Kurumun iç ve dış çevreleriyle iyi ilişkiler kurulması ve sürdürülmesi aynı zamanda yönetim ve yöneticilere de düşen bir görevdir. Bu nedenle, kurum ile ilgili çevreler arasındaki iletişimi ve işbirliğini sağlamak ve sürdürmek yöneticilerin önemle üzerinde durmaları gereken işlevler olmalıdır. Ancak, halkla ilişkiler sadece yöneticilerin değil tüm kurum çalışanlarının görevi olarak da benimsenmelidir. Yöneticiler ve çalışanlar arasındaki ilişkilerin düzenli olması hem kurumda çalışanların çalışma mutluluğuna erişmesine, hem de kurum yönetiminin amaçlarına daha kolay ulaşmasını sağlayacaktır. Çalışanların kurum içinde huzurlu bir çalışma ortamı bulmasında yöneticiler kadar diğer çalışma arkadaşlarının da büyük rolü vardır. Huzurlu bir çalışma ortamında çalışan kişinin verimliliği artacağı ve yönetime daha az sorun yansıtacağı göz önünde bulundurulursa çalışanların birbirleriyle olan ilişkilerinin düzenlenmesi için yapılacak hakla ilişkiler çalışmalarının ne kadar önemli olduğu açıkça anlaşılabilir.

Yapılan araştırmalar göstermiştir ki, bir kurumda verimliliği artırmak için sadece ücret ve işyeri koşullarının düzenlenmesi yeterli olmamakta bunun yanı sıra başka tekniklerin de uygulamaya konması gerekmekte, çalışanların diğer bazı sosyal ihtiyaçlarının giderilmesi beklenmektedir. Özellikle çalışanlarla yöneticiler arasındaki ilişkilerin geliştirilmesi ve çalışanların birbirleriyle ilişkilerinin düzenlenmesi olarak ortaya çıkan bu ihtiyaçların çözüme kavuşturulması halkla ilişkiler bütününün çalışma konuları arasında yer almalıdır.  
Bir kurumda tam anlamıyla oturtulmuş bir kurum kültüründen söz edebildiğimiz zaman o kurum için önemli bir aşamaya gelinmiştir diyebiliriz. Çünkü yapılan çeşitli çalışmalarda iyi işleyen kurum kültürüne sahip bir kurumun, hem daha verimli olduğu hem de çalışanlar arasında birlik ve beraberliğin üst seviyede olmasından dolayı kurum içi iletişimde sorunlar yaşanmadığı ortaya konulmuş bulunmaktadır.

İç iletişimde halkla ilişkiler bölümünün işlevlerini göz önüne alırsak; astların üstleriyle gelişigüzel ilişki kurmasını önlemek, ilişkileri birtakım etkin ve işlerliğe sahip kurallara bağlamak, yatay ve dikey iletişimi sağlıklı ve verimli bir iş süreci sağlayacak şekilde işletmek, kurumla ilgili konuları, mesajları ve şikayetleri düzenli kurum içi yayınlarla iletmek, periyodik olarak düzenlenen çalışanlara ilişkin toplantılar ile tüm anlaşmazlıkları görüşerek çözmek, çalışanlara yönelik iş geliştirme ve motivasyon programları düzenlemek, kurum kültürünü iletişim yöntemleri ve kurum içi yayınlar aracılığıyla benimsetmek temel hareket noktamızı oluşturabilir (Aydede, 2005: 37).

Bu anlamda bir kurumda ast-üst ilişkisinin kurumsal imaj ile paralellik sağlaması için önlemler alınabilir. Örneğin; ast-üst ilişkilerinde özel hitap şekli geliştirilebilir.

Diğer yandan, kurumun yayın organı olarak hazırlanan gazeteler veya dergiler, gerçekleştirilen faaliyetleri çalışanlara haberdar etmesi bakımından kurum içi iletişime önemli ölçüde katkıda bulunan aynı zamanda kurumun misyonuna ve tanıtımına katkıda bulunan önemli halkla ilişkiler araçlarıdır. Ayrıca bir kurumda; yeni yıl ve bayram kutlamaları, hizmet ödül törenleri ile göreve yeni başlayan kurum personeline verilen oryantasyon eğitimleri, emekliler için yapılan törenler kurum içi halkla ilişkilere güç katan uygulamalar olarak gösterilebilir. 
Kurum içi iletişimde oluşacak eksiklikler, iletişimi düzenleyen kurallar silsilesinin güncellenmesiyle ortadan kaldırılabilir. Örneğin; haftalık kurum içi bülten oluşturularak intranet aracılığıyla tüm kurum çalışanlarına düzenli olarak ulaştırılması da kurum içi iletişimin sağlıklı, verimli ve düzenli olması açısından yarar sağlayabilir. Yönetimle çalışanlar arasında da zaman zaman iletişim kopuklukları olabilmektedir. Bunları ortadan kaldırmak adına yönetimin ve çalışanların katılacağı, çalışanların görüşlerini serbestçe dile getirebilecekleri serbest kürsülerin oluşturulmasının fayda sağlayacağı değerlendirilmelidir. Bu toplantılarda çalışanların rahatça herhangi bir endişe duymadan görüşlerini dile getirmeleri kurum iklimini rahatlattığı gibi, kültürün de olumlu özelliklerinin artmasını sağlayacaktır. Ayrıca dilek ve şikâyetlerin rahatça ilgililerine ulaşabileceği iletişim kanalları oluşturulmalı, bunun yanında kimden geldiğinden çok neden şikâyetin olduğu konusu üzerinde durulmasını sağlayacak iletişim stratejileri geliştirilmelidir. Kısaca iletişimin güçlendirilmesi kurum içindeki bütünlüğün sağlanmasına yardımcı olacaktır.

Belirli gün ve haftalarda kurumların ilgili olduğu, kamuoyunu ilgilendiren konularda geniş katılımlı panel, sempozyum, konferanslar düzenlenmeli, özellikle amaca uygun kitle iletişim araçlarından yararlanılmalıdır. 

Yine kurumlarda karşılaşılan diğer bir sorun da çalışanların birbirlerinin çalışma alanlarıyla ilgili bilgi sahibi olmamalarıdır. Dolayısıyla yılda bir ya da iki kere bütün bölümlerin ya da birimlerin katılabileceği bilgilendirme toplantılarının yapılmasının kurum kültürünün olumlu yanlarının pekişmesi açısından yararlı olacağı düşünülmektedir.

Kurumlarda “ben” kavramının yanı sıra “biz” kavramı da geliştirilmeli,  çalışanların kurum içinde var oluş nedeninin kurumun amaçlarını uygulamak ve ileriye götürmek olduğu hiç unutulmamalıdır.  

Bununla birlikte kurum kültürünün,  değişken bir kavram olduğu unutulmamalıdır. Durum, koşullar, gereksinimler ve zamana göre kurum kültürü de yenilenmekte ve değişmektedir. Hem kurum kültürünün olumlu yönlerini açığa çıkarmak hem de yenilenme ve değişmenin sağlanması için halkla ilişkiler ve insan kaynakları bölümlerinin koordineli çabası gerekir. Bu çerçevede; halkla ilişkiler ve insan kaynakları bölümlerinin planlı ve organize olmuş bir çalışma içerisine girmeleri ve uygun halkla ilişkiler araçlarının kullanılmasıyla geçişin sarsıntısız olması sağlanabilecektir. Verimli halkla ilişkiler çalışmalarının ortaya konulabilmesi için, halkla ilişkiler uzmanlarının tepe yönetim başta olmak üzere tüm yöneticilerle rahatça iletişim sağlayabilmelerinin gerekli olduğu unutulmamalıdır. Çalışanların çalıştıkları ortamı benimsemeleri ve bu ortama uyum sağlamaları iç halkla ilişkiler uygulamalarının en önemli amaçlarındandır. Çalışanlarda kurum kültürü bilincinin oluşmasını sağlayacak iç halkla ilişkiler faaliyetlerinin neler olduğunun belirlenmesi ve uygulama sıklığı tespit edilmelidir. Öncelikli olarak çalışanların her birinin kurum kültürünün oluşturulması ve geliştirilmesi noktasında ikna olması gereklidir. Örneğin; kurum içine yönelik bir yayın ya da tüm etkinliklerin yer aldığı bir ilan panosu, çeşitli sosyal etkinlikler (müzik dinletileri, slayt gösterileri, yemek organizasyonları vb), kurum içinde yardımlaşma sandığı kurulması, bölümler arası spor turnuvaları, ayın personeli ödülü, piknikler, çalışanların çocuklarına verilecek hediyeler (örneğin eğitim yılı başında kırtasiye paketi vb.), kurum içi ödüllü öykü ve şiir yarışmaları, koro faaliyetleri, film ve slayt gösterileri vb. etkinliklerin düzenlenmesi kurum içi etkileşimi artırarak  çalışanlar arasındaki iletişimin ve işbirliğinin güçlendirilmesine katkıda bulunacaktır. 

Kısaca kurum kültürünün uygun halkla ilişkiler araçları kullanılarak şekillendirilebileceği düşünüldüğünde halkla ilişkiler çalışmalarının bir kurum için vazgeçilmez bir öneme ve önceliğe sahip olduğu görülecektir. 

Yine bu çerçevede; kurum içine yönelik olarak iyi planlanmış ve eksiksiz uygulanan halkla ilişkiler çalışmaları, kurum içindeki çalışanların etkileşimlerini artıracak ve giderek kurum çalışanlarının kuruma olan aidiyet duygularını artıracaktır. Bu paralelde çalışanlar, kurumun imajına olumlu katkıda bulunarak yönetimin verdiği mesajları ilişki içinde oldukları çevreye taşımaya başlayacaklardır. Bu da halkla ilişkiler programlarındaki dolaylı iletişimi sağlayarak kurum dışı halkla ilişkiler çalışmalarına olumlu yansıyacak, kurumsal imaja da katkı sağlayacaktır.
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