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   Bülten 

 

Kendi içinde konuşan, aktif olan, birbirleri ile 
sürekli iletişim içinde olan kişiler kendi 
değerlerini bir yana koyarak, kurumun kendi 
değerlerini birbirlerine empoze ederler. Kurum 
kültürü için her zaman resmin bütününe bakmak 
gerekmektedir. Yeni kurulmuş dahi olsa kurum 
kültürü olmayan organizasyon yoktur. Kurum 
kültürü, bir organizasyonda yaşanılan olaylardan, 
paylaşılan değerlerden, yazılı olan ya da olmayan 
kural ve ilkelerden oluşur. Kurum kültürü, 
kararlar ve sonuçlar üstünde oldukça etkili  bir 
yapıdır. 

 
 

 Kurum kültürü, kuruluş içerisindeki çalışanların 
işlerini yapma biçimleriyle ve odaklandıkları 
konularla ilgilidir. Bir kuruluştaki değer yargıları, 
semboller, sergilenen davranışlar ve bu 
davranışların arka planındaki varsayımlar o 
kuruluşun kültürünü belirler. Nasıl iletişim 
kurarız? Nasıl karar alırız? Anlaşmazlıklarımızı 
nasıl çözümleriz? Aklımızın yatmadığı bir 
konuya rahatça itiraz edebilir miyiz? 
Hoşlanmadığımız bir gelişme karşısında nasıl 
tepki veririz? 
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KURUM KÜLTÜRÜ  
 

İş yaparken eğlenir miyiz? Çalışma 
arkadaşlarımızın görüşlerine sıkça başvurur mu-
yuz? Bu ve buna benzer pek çok soruya verilecek 
yanıt bir kurumun kültürü hakkında bize bilgi 
verir.  
Kurum kültürü; 
-Kişilerin nasıl davranması gerektiğini, 
-Kuruluş için neyin önemli olduğunu , 
-Kişilerin birbirleri ile olan etkileşim biçimini     
 belirler.  
-Çalışanlara kurumsal aidiyet hissi ve 
 Organizasyonel kimliği oluşturur. 
-İnanç ve değerlere bağımlılık yaratır. 
 
Tüm çalışanları aynı değerler ve aynı çalışma 
anlayışı çevresinde yakınlaştırıp birbirine 
bağlayıcı rol oynar ve kuruma bütünlük kazandırır. 
Bir kurumun kültürünü üst yönetimlerin yönetsel 
tarzları ve tercihleri belirlemektedir. Bir başka 
deyişle, üst yönetim neye prim verirse o gelişir. 
Bu söylem kurum kültürü yönetiminin kilit 
yaklaşımlarından birini ortaya koymaktadır. 
Bu durumda Liderler arzulanan kurum kültürü ve 
değerler konusunda örnek davranışlar sergilemeli 
ve Kültürel dönüşümün yaşama geçmesinde ısrarlı 
olmalıdırlar.  
Kültürel dönüşümler bugünden yarına 
gerçekleştirilebilecek projeler olmayıp  uzun 
soluklu uğraşlardır. Yola çıkılırken bunun 
bilincinde olunması gerekir. Bunu bir bakıma 
kişiler açısından “meyvesini yemeyeceğinizi 
bildiğiniz bir fidanı dikme” ye benzetebiliriz. Bir 
ölçüde idealist ve uzun vadeli bir bakış gerektirir.  
Kurum kültürünü belirleyen değerler o kadar 
önemlidir ki, çalışanların işe bakışını ve çalışma 
şekillerini belirler. 
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Kuruluşların çalışanlarına verdiği değerler sa-
yesinde kurum kültürü gelişmekte, 
güçlenmekte, aynı zamanda kurumsallaşma 
düzeyi artmaktadır. Kurum kültürü 
denildiğinde genellikle kurumlarda konuşulan 
ve konuşulmayan kurallar, varsayımlar, 
değerler ve düşünce biçimleri anlaşılmaktadır. 
Bunlar o kurumda nasıl giyinilmesi ve 
davranılması gerektiğini, iş arkadaşlarına, 
çalışanlara, yöneticilere ve müşterilere 
gösterilmesi gereken davranış biçimlerini 
belirlemektedir. Kurum  kültürü, değişen 
çevre koşullarında amaçların unutulmamasını 
sağlayan, yol gösterici bir kontrol aracıdır.  
Öte yandan kurum  kültürü, kurum için neyin 
önemli olduğunu belirlemekte, bireylerin 
davranış biçimlerini ortaya koymakta, 
bireyler arası etkileşim biçimini belirlemekte, 
kuruma bağlılık hissi yaratarak, kurumsal 
kimliği oluşturmakta, ortak inanç ve değerlere 
bağlılık yaratmaktadır. 
 
Aslında her kurumun bir kültürü vardır. Her 
kurumun dominant bir kültürü olabilir. Ama 
hiçbir zaman tek kültürü yoktur. Üstelik 
kurum içinde dominant kültüre ters düşen alt 
kültürler de var olabilir. Yönetim açısından 
önemli olan dominant veya alt kültürlerin 
çalışanlar üzerindeki etkisini anlayıp stratejik 
ve teknolojik değişimlere engel teşkil 
edebilecek kültürel öğeleri öngörebilmek ve 
yönetebilmektir. 
 
 
Bir şirket korku ile yönetiliyorsa, bir tek 
kişinin sözü geçiyorsa, yeni fikirlerin 
doğmasına açık bir yönetim anlayışı yoksa... 
Söylemlerle eylemler örtüşmediği, 
dedikodunun yoğun olduğu, bireysel rekabet 
adına insanların birbirini sırtından 
bıçakladığı, bir takım çalışanların sırf yönetim 
ile ilişkilerinin iyi olmasından dolayı üst 
kademelere çıktıkları bir ortam yaratılmışsa 
“olumlu bir kurum kültürü” nün varlığından 
söz edebilir miyiz? 

 

 
Bir üst yönetici bu kurumda temel değerler 
nelerdir? Ben nelere önem veriyorum? Sorularının 
yanıtını sorgulamalı. Eğer ‘ben şeffaf bir yönetimi 
önemsiyorum, değişime inanıyorum..’ diyorsa 
oluşturduğu yapılar da onu yansıtmalıdır, “Bir 
yandan terfi sisteminde ben herkesin eşit hakkı 
olmasına inanıyorum denip diğer yandan da üst 
kademeye çıkabilenler yalnızca lider ile iyi 
geçinenler ya da yakınları olunca inandırıcılık da 
ortadan kalkmaktadır..  
 

 
 
Neticede insan aynı şeylerin peşinde; hayatında bir 
anlam istiyor, niye çalıştığını ve  Kariyer 
kapılarının açık olduğunu bilmek istiyor. İnsan 
boyutunun çok önemli olduğunun farkında ol-
malıyız.  
 
Kurum kültürü bir bakıma başarılarımızın ve 
başarısızlıklarımızın kök nedenidir. Sorunlarına 
kalıcı çözüm bulmak isteyen, kendilerini 
vizyonlarına taşımak isteyen tüm kuruluşlar 
kurumlarının kültürlerini yönetmek 
durumundadırlar. 
 
 
İnsanlar başaklara benzerler içleri 
boşken     başları   havadadır , 
dolunca eğilirler... 

 

 




