MODERN YONETIM ANLAYISI KAPSAMINDA KURUM
KULTURUNUN YARATICILIGA ETKIiSi VE iSLETMELER
ACISINDAN ONEMIi
Miige Elden”

OZET

Modern yénetim anlayisi kapsaminda ¢alisanlarin isletmelerin amacglarina ulagmalarinda fiziksel
bir girdi olarak goriilmeleri yaninda, sorunlara ¢oziim bulan ve isletmelerin yasadigi ¢evresel
degisimlere uyum gostermelerine yardim edecek fikirleri iireten beyinsel bir gii¢ olarak da deger-
lendirilmeleri gerekmektedir. Isletme yonetimleri acisindan yaraticilik kavram, isletmenin daha
ileriye gidebilmesi, artan rekabet ortaminda farklilagabilmesi icin yeni ve ozgiin fikirlerin ortaya
konulmasini icerir. Isletme cephesinde yeni ve dzgiin fikirlerin yaratilmast ve ortaya konulmast
icin, ¢alisanlarin etkin katilimini gerektiren, esitlikci, yaratici diisiince iiretimi siireglerine onem
veren ve uygulanabilecek fikirleri degerlendirecek bir yonetim anlayisi on kosuldur. Béyle bir
yonetim anlayisi, insani merkez alan, ¢alisan istek ve beklentilerine 6nem veren bir anlayisin sir-
kette egemen olmasini gerektirmektedir.

Genel olarak isletmelerin sahip olduklari temel degerlerden biri olarak, calisanlarin kurumsal
davramislarina rehberlik eden bir felsefe olarak tamimlanabilen kurum kiiltiirii, soz konusu sirket-
teki genel ve kabul gormiis yonetim anlayisini da ortaya koymaktadir. Bu acidan, ¢alisanlarin
icinde bulunduklar: ¢alisma ortaminmin yeni fikirler yaratmaya olanak saglayacak sekilde, kati bir
hiyerarsik diizenden uzak esnek bir yonetim ve ¢ift yonlii isleyen bir kurumsal iletisim yapisina
uygun, yaratict diistince gelisimine olanak taniyan bir kurum kiiltiirii anlayisiyla sekillendirilmesi
gerekmektedir.

Bu baglamda, “Modern Yonetim Anlayisi Kapsaminda Kurum Kiiltiiriiniin Yaraticiliga Etkisi ve
Isletmeler A¢isindan Onemi” baslikl calismada tarihsel siireg icinde hiikiim siiren yonetim anla-
yislari kisaca irdelendikten sonra, yaraticilik ve kurum kiiltiirii kavramlart iizerinde durulmakta ve
kurum kiiltiiriiniin igletmelerde yaraticiliga etkilerini ortaya koyarak, kurum kiiltiiriinii yaraticilig
destekleyecek bireysel gelisim ve ifade 6zgiirliigiine olanak taniyacak, yeniliklere ve ilerlemeye
agik olacak bigimde sekillendiren sirketlerin benimsedikleri sirket vizyon ve hedeflerinden drnek-
lerle konu agiklanmaya ¢alisilmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Yaraticilik, kurum kiiltiirii, kurum felsefesi, vizyon, sirket vizyonu.

THE EFFECTS OF CORPORATE CULTURE TO CREATIVITY
AND ITS IMPORTANCE FOR THE ENTERPRISES IN THE EXTENT OF
MODERN MANAGEMENT CONCEPTION

ABSTRACT

In modern management conception, besides the employees are seen as physical input to reach the
corporative goals, they should be evaluated as problem solvers and idea creators to help the
adaptation to its dynamic environment. In the viewpoint of management, the creativity concept
includes forming new and unique ideas which help the entity to be developed and differentiated in
increasing competitive atmosphere. To create new and unique ideas in an enterprise, a
management concept which permits effective employee contribution, justice, gives importance to
creative production processes and evaluates feasible ideas, is needed. Such a management
understanding requires an environment where centralized caring employee needs and expectation
are dominant.

Generally, the basic values of enterprises state corporate culture that can be defined as guiding
philosophy to employee behaviours and committed managerial understanding. From this point of
view, the working environment should be designed to help create new ideas, far from strict
hierarchy, flexible management and mutual corporate communication.

With this study “The Effects of Corporate Culture to Creativity and its Importance for the
Enterprises in the Extent of Modern Management Conception” after the examination of
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management concept in historical processes, creativity and corporate culture are being focused.
The effects of corporate culture on creativity, examples about vision and goals of some enterprises
are given to explain the subject where supports personal development and give freedom to self-

determination, innovation and progress.

Keywords: creativity, corporate culture, corporate philosophy, vision, corporate vision.

GIRiS

Tarihsel siire¢ agisindan baktigimizda orgiitsel
ve yonetsel basari ve verimliligin, dénemsel
olarak hiikmiinii sliren yonetim anlayislariyla
dogrusal bicimde baglantili oldugunu gormek-
teyiz. Tarihsel ardisiklik itibariyle klasik yone-
tim, neoklasik yonetim ve modern yonetim ve
degisim yonetimi anlayislarinin belirli zaman
dilimlerinde ¢alisma yasamina damgalarini
vurmus olduklarini séyleyebiliriz.

Ozellikleri itibariyle adi gegen yonetim anla-
yislarina kisaca goz attigimizda; klasik yonetim
anlayisinda, insanin bir makine olarak kabul
edildigini ve isletme biinyesinde yer alan diger
makine ve teghizatlar gibi insanin liretim siire-
cinin bir pargast olarak ele alindigimi gormek-
teyiz.

Bu baglamda isletmelerde yonetim anlayisla-
rinin birer yansimasi ve uzantist durumunda
olan insan kaynaklari yonetimi agisindan da,
calisanlarin merkeziyetgi bir yapilanma, sar-
silmaz ve asilamaz olan giiglii bir hiyerarsik
diizen iginde bulunduklarmi, kat1 ve cezalan-
dirmaya yonelik bir kurallar silsilesi ile siki
sekilde denetlendiklerini ve smirlandiklarimi
goriiyoruz.

Zamanla klasik yonetim anlayisinin yerini alan
neoklasik yoOnetim anlayigina gore ise insan;
sadece ekonomik ve akilci bir varlik, tretim
stirecinin herhangi bir pargasi olarak degil aym
zamanda bagka sebeplerle de yonlenebilen ve
davranabilen toplumsal bir aktor olarak deger-
lendirilmistir. Baglantili olarak, insan kaynak-
lar1 yonetiminde de insanin soyo-psikolojik
yap1 ve Ozelliklerinin isletmenin verimliligine
dogrudan etkili olacagi kabul edilmistir. Bu
donemde calisanin iiretim siirecinden ayri bir
ilgi ve degerlendirme gerektirdigi fikri yerles-
meye baslamis, yliz ylize iletisim ve grup igi
iletisim giderek 6nem kazanmuistir.

Neoklasik yonetim anlayisini takip eden ve
giiniimiize de damgasini1 vuran modern ydnetim

anlayisinda ise, insan igletmenin temel 6gele-
rinden biri olarak kabul edilmis ve diger islet-
me O6geleriyle uyumu esas alinmustir. Biitiinsel
basarinin ancak isletme yapisi ve ¢alisanin
uyumunun saglanmasi, yetki ve sorumluluk
devrinin ger¢eklesmesi ve katilimer siireglerin
varligma/etkinligine bagli oldugu goriisii be-
nimsenmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bag-
laminda da, isletme agisindan yapi, siire¢ ve
teknolojik iistiinliikler kadar insan faktoriiniin
de onemli oldugu kabul edilerek ¢aligana hak
ettigi degeri vermek yolunda g¢aligsmalar basla-
tilmistir. Calisanlarin isletme yOnetiminin birer
parcast olduklar1 diisiincesiyle olusturulan
kalite cemberleri, ¢caligma gruplari, beyin firti-
nast ekipleri, igletme biinyesinde c¢alisanlara
yonelik diizenlenen ¢esitli etkinlikler, karar
alma ve uygulama safhasinda yapilan goriis alis
verigleri, birey olarak gelisimlerine olanak
verecek olan egitimler vb. hep insan faktorii-
niin yonetimde artik agirhigmni kabul ettirmis
oldugunu gostermektedir. Giiniimiiz isletme
yonetiminde yogun olarak uygulanmaya basla-
yan degisim yonetimi siirecinde de insan mer-
kezli bir yonetim anlayisinin egemenligi, kati-
lim, etkilesim, takim ¢aligmasi, grup dayanis-
masi, igbirligi ve miisteri doyumu gibi olgula-
rin 6nemi vurgulanmaktadir. Degisim siireci
icinde insana odaklanan bu yaklasimlar, insan
kaynaklarinin -karar verme, sorun ¢dzme, li-
derlik, yaraticilik vb.- etkin kullanimi ve insan
davraniglarinin yonetime yeni girdiler olarak
yonlendirilmelerine olanak saglamaktadir.

Bugiin artik igletmelerde insanin en 6nemli gir-
di kaynagi oldugu kabul edilmis ve insana
yapilacak olan yatirnmin da isletme agisindan
en az iiretim siiregleri ve teknolojiye yapilacak
olan yatirimlar kadar degerli oldugu bilinci
yerlesmistir. O halde isletmelerin yonetim ve
insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerini ve tak-
tiklerini belirlerken calisanlarin fiziksel ihti-
yaglarini karsilamak kadar onlarmn psikolojik
ihtiyaglarmin da karsilanmasini g6z Oniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Yam sira yine
bir igletme girdisi olarak c¢alisanlarin sadece
fiziksel giic ve kapasitelerinden faydalanmay1
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ve bu alanda performanslarini arttirmayi he-
deflemek yerine calisanlarin beyinsel gili¢ ve
yeteneklerini arttirmayr hedefleyerek onlarin
bu alanlardaki performanslarini da goniilli
olarak isletme lehine kullanmay1 hedeflemeleri
gerekmektedir.

Tam bu noktada yaraticilik dedigimiz kavram
isletme agisindan 6nemli ve iizerinde durulmasi
gereken bir unsur olarak karsimiza ¢ikmakta-
dir.

1. YARATICILIK KAVRAMI

Yaraticilik koken itibariyle Latince “Crea-
tivitot” sdzciigiinden gelen, diger dillerde 6rne-
gin Ingilizce’de “Creativity”, Fransizca’da
“Créer” gibi fiillerle ifadesini bulan bir kav-
ramdir. Temel olarak, dogurmak, yaratmak,
meydana getirmek anlamlarini tagimaktadir.

Yaratma ve yaraticilik kavramlar1 daima insa-
noglunun ilgisini ¢ekmis ve ¢esitli sekillerde
tanimlanmaya g¢alisilmistir. Yapilmis olan pek
¢ok tanimdan bazilarina kisaca gz atmak,
bireysel olarak son derece Onem tasiyan bu
kavramin isletmeler agisindan da degerini ve
islevselligini ortaya koyabilmemiz igin bize
151k tutacaktir.

Genel olarak yaraticiligr siireg, iiriin, kisilik ve
cevre kosullart baglaminda 4 ana baglik altinda
toplayabilecegimiz ~ tanimlar  gelistirilmigtir
(R1za 2001: 16-20):

Bir siire¢ olarak ele alindiginda yaraticilik,
problemlerin veya bilgideki bosluklarin hisse-
dilmesi, diisiince ve hipotezlerin olusturulmasi,
hipotezlerin sinanmasi, gelistirilmesi ve verile-
rin iletilmesidir (Torrance 1994: 7, Torrance
1995: 23) ya da gozlem, bilgi, deneyim ve
diisiincelerimizi yeni diisiince veya kavramlar
iiretecek sekilde birbirleriyle iliskilendirmektir
(Yildirim 1998: 38) seklinde tanimlanabilir.

Uriin olarak yaraticihga baktigimizda Read
yaraticiligt s0yle tamimlamaktadir; “Bilinen
seylerden yola ¢ikip yepyeni bir sey ¢ikarmak-
tir.” Uriinle ilgili tanimlar zihinsel siirecin yeni
veya Ozgiin bir seyin {iretilmesi ile sonuglan-
masini vurgulamaktadir. Bu anlamda {iriin;
bulus, bilimsel bir kuram, gelistirilmis bir sey,
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edebi bir ¢aligma, miizikal bir beste, yeni bir
tasarim vb. olabilir.

Kisilik olarak yaraticilik ise, yaratict olarak
nitelendirilen kisilikleri tanimlamaya c¢alisma
cabasidir. Bu anlamda yaratict kisiler “prob-
lemlere yeni ¢6ziimler veya sanati ifade etmek
icin yeni yontemler bulmaya ¢aligma miicade-
lesini vermektedirler. Boylece hedeflere var-
mak icin yeni ve daha iyi yontemler bulmaya
calismaktadirlar. Diigiinceleri ile toplum veya
en azindan kendileri igin yeni bir sey ortaya
koymaktadirlar” (Engle ve Snellgrove 1979:
200).

Cevre kosullar1 baglaminda yaraticilik denildi-
ginde ise, uyum kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.
Uyum; digerlerimizi rahatsiz etmeden veya
problem yaratmadan beklenilenlerin yapilma-
sidir. Yaraticilik ise, 6zgiin diisiincelerin su-
nulmasi, degisik goriis acist ya da problemlere
yeni ve farkli bir yontemle bakistir. Bu da
zaman zaman c¢evre kosullarmin yaraticilig
baltalamasina ya da yaratici fikir ve ¢oziimlerin
cevre kosullar1 sebebiyle uygulama alani bula-
mamasina neden olmaktadir.

Bir bagka tanim ise isletmeye katkilarini be-
lirtmek anlaminda yaraticilik ve yaratict girdiyi
sOyle ifade eder; yaraticilik, performansta ve
miisteri hizmetlerinde ¢1g1r agacak bir yonetim
sistemini olusturan bir dizi fikrin gelistirilme-
sinde rol oynayabilir ya da biri trliniin gelisti-
rilmesinde ve bir pazarin yapisinda derin etki
yaratacak teknolojik bir gelismenin etrafindaki
yeni diisiincelerin baslangicini igerebilir. Bu
anlamda yaraticilik; zihinsel yetenek, varolma-
yan ya da bilmedigimiz nesnelerin tanim ve
goriintiilerini olusturma, aklin yaratici yetenegi
olarak da tanimlanabilir. Bunun i¢in yeni dii-
stinceyi yararli ve gercek bir seye doniistiirme
yetenegi, inisiyatif ve nesnel bir bakis agist
gereklidir (Coade 2002: 19).

Katz ve Kahn (1977) ¢agimizda yaratici tip
eylemlere duyulan Orgiitsel gereksinmenin
kacinilmaz ve siirekli bir gereksinme oldugunu
soyle aciklamaktadirlar:

“Orgiitsel planlarin hicbiri isletmelerdeki tiim
olasiliklar1 6nceden kestiremez, biitiin orgiitsel
degisiklikleri tam ve kusursuz géremez ya da
tiim insan farkliliklarini yetkin bigimde denet-
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leyemez. Yaratma, goniillii is birligi, koruyucu
ve yenilik getirici davraniglart doguran insan
kaynaklar1 yonetimi bu nedenle orgiitsel yasam
ve etkinlikleri i¢in ¢ok gereklidir. Yalnizca
tiiziikte belirlenen davranis kosullarina dayanan
bir orgiit, kolay kirilabilen toplumsal bir sis-
temdir” (Sungur 1992: 85).

Isletmeler agisindan yaraticilik énemli girdiler
saglayan bir unsurdur. Bu anlamda yaraticilik;
ortaya ¢ikarma, bulus, yenilik yaratma olarak
tanimlanabilir, yani yaraticilik bu agidan yeni-
lesmenin en 6nemli kosulu olarak kabul edile-
bilir. Isletme agisindan yapilan “yaraticilik
tanimlarinin ¢ogu iki ana fikri i¢ermektedir.
Bunlar, yenilik ve degerdir (Hummer 1978:
96). Yaratilan sey bir yandan yeni olma 6zelli-
gini tasirken, ote yandan herhangi bir kritere
gore yararli olmalidir (Akat vd., 1994: 365).
yaraticilik kisaca; yeni ve yararl fikirler olus-
turan bir diisiince olarak tanimlanabilir. Yeni-
lesmek yolu ile etkinlige ulagsmaya g¢aligan bir
yoOneticiyi de yaraticiligin en g¢ok bu yonil ilgi-
lendirmektedir. Yenilesmeyi yegleyerek yone-
timsel etkinlige ulagsmak isteyen yoneticiler,
yenilik¢i stratejiler saptarken, rakiplerin tatmin
etme olasiliginin diisiik oldugu alanlara, perso-
nelinin yaraticilik yeteneklerinden de faydala-
narak yonelmelidirler. Boylece yaratici giicler
sayesinde harekete gecirecekleri avantaji kulla-
nabilirler” (Budak 1998: 79).

Boyle bir ¢alisma ortami ve oOrgiit ikliminin
saglanabilmesinin Oncelikli kosulu ise, islet-
melerde katilimer ve esitlik¢i bir yonetim anla-
yisinin yerlesmesine ve islerlik kazanmasina
imkan saglayacak gii¢lii bir kurum kiiltiirti
olusturulmasi ve bu kiiltiiriin tiim kuruma ile-
tilmesi yoluyla ¢alisanlarin tiimiiniin kabulii-
niin saglanmasidir. Bu asamada kurum kiiltiiri
kavramimi ve isletme yonetimi agisindan one-
mini agiklayabilmek i¢in kurum kiiltiirii tanimi
ve tlirlerine goz atmak yararli olacaktir.

“Insanlar yasarken kiiltiir tarafindan etkilenir-
ler. Ornegin, orta simif bir ailede yetisen bir kisi
bu aile i¢in ortak degerler, inanglar ve beklenen
davraniglar1 &grenir. Benzer durum kurumsal
boliimler i¢in de gecerlidir. Siki bir kiiltiirle
kurulmus 3M, Pepsi Co., Wal-Mat ya da her-
hangi bir organizasyon i¢in ¢aligan bir birey bu
organizasyonun degerlerini, inanglarin1 ve
beklenen davramiglar1 6grenecektir. Toplum

sosyal kiiltiire sahiptir, ¢alisan insanlar kurum
kiiltiirine sahiptir” (Luthans 1992: 562).

“Kurum kiiltiirti, yaziyla ifade edilmemis bile
olsa, aym1 kurumda ¢aliganlarin tutum, inang,
varsayim ve beklentileri ile bireylerin davra-
niglarint ve bireyler arasi iligkileri belirleyen
faaliyetlerin nasil yiritiildiginii gosteren
normlar demetidir. Bunlar kurumun felsefesini
yansitir ve o giine kadar olusan kurum i¢i mi-
toslari, anektodlari, sivrilmis kisilikleri ve
uygulamalari igerir” (Erengiil 1997: 25).

Kiiltiir, bireyler, gérev gruplar1 ve biitiin kurum
fonksiyonlar1 dahilinde bir baglamdir. Kiiltiir
yeni gelenler ve organizasyon igindekilerin her
birinin iletisim kurmalarinin ve bir takim faali-
yetler yapmalarimin bir seklidir ya da yoludur.
fletisim uzmanlar1 da kurum kiiltiiriinii sapta-
mada ve iletmede anahtar aktorlerdir (Cutlip ve
ark. 1985: 316).

Yine bir bagka tanima gore; “kurum kiiltiirii i¢
uyum ve dis ¢evreyle adaptasyon problemleri-
nin istesinden gelmek igin sirket iiyeleri tara-
findan icat edilen, bulunan ya da gelistirilen,
iyi igledigi ya da yeterli oldugu i¢in gegerliligi
gdz oOniinde tutulan ve bundan dolay1 yeni
iiyelere bu problemlerle ilgili dogru yolu gos-
termek, diisiinmek, hissetmek igin Sgretilen
temel varsayimlarin modelidir. Kiiltiir, resmi
degildir, goriilen algilanan hayatin paylasilan
bigimidir. Orgiit icindeki iiyelerini birbirine
baglar ve kendileri, isleri ve sirket hakkinda
diistindiiklerini etkiler” (Wagner ve
Hollembeck 1992: 695).

Yonetim arastirmacilari ve yoneticiler ¢ogu
zaman organizasyonu/isletmeyi insanlarin para
kazandiklar1 yer oldugu kadar sosyal bir ¢evre
olarak da ele almaktadirlar. Belirli bir igi kabul
etmek ve o iste kalmak i¢in para ve imkanlar
kadar cografi yer, isin tiirli, kurumun iinii, diger
calisanlarla iligkiler, yoneticilerin yetenekleri,
terfi ve ozel yetenekleri gelistirmek i¢in firsat-
lar ve birgok diger etmenler de hem is se¢imini
hem de isin siiresini etkiler (Costley ve Todd
1991: 10).

“Deal ve Kennedy’e gore kurum kiiltiiriiniin
elemanlart kurumsal ¢evre (kurumun basarilt
olabilmek i¢in ne yapmak zorunda oldugunu
tespit eden dis istekler); degerler (basariy1
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tanimlayan kazanma/basar1 standartlarini o-
lusturan organizasyon igindeki fikir ve inang-
lar); kahramanlar (digerleri i¢in rol modeli
olarak hizmet veren ve kurum degerlerini kisi-
lestirerek gosteren kisi); toren ve ritiieller (iste
giinden giine programlanmig ve rutin davra-
nislar ve calisanlarin bekledigi seremoniler) ve
kiiltiirel ag (bigimsel olmayan bir yap1 i¢inde
bilgi ve degerlerin olusturulmasinda ya da
iletilmesinde sik sik kullanilan hikaye anlatici-
lari, casuslar ve dedikodu saticilart igeren gii-
clin sakli hiyerarsisi) seklinde siralanabilir.
Kurum kiltiiriniin bu elemanlar1 sayesinde
insanlar kurumda nasil davranacaklarim 6gre-
nirler ve sirketin ne yaptig1 hakkindaki hisleri
gelisir” (Cutlip ve ark. 1985: 316).

“Bir¢cok organizasyon insanlarin ¢alistiklar
yere bakis agilarini, yonetimi ve baglica amag-
lar1 giiglii bir sekilde etkileyen bir kiiltiir gelis-
tirirler. Organizasyon igindeki kiiltiir, degerler,
gelenekler, beklenen davraniglar ve hem yone-
tici hem de calisanlarin ortak hisleri olarak
tanimlanir. Bilyilik sofistike sirketler uzun yil-
lardir spesifik kiiltiirler gelistirmek i¢in yogun
calismalar gergeklestirmektedirler. Bu amagla
IBM, Hewlett-Packard, General Electric,
Procter & Gamble, Xerox ve diger bilyilik sir-
ketlerin ¢ogu miikemmellik degerlerini, yeni-
liklerini, kadrolarmin tiim {iyelerinin yiiksek
beklentilerini ve miisteri hizmetlerini kuvvet-
lendirir ve takviye ederler” (Costley ve Todd
1991: 10).

Insanlar bir organizasyona katildiklarinda ya-
sam boyu Ogrendikleri deger ve inanglar1 da
beraberlerinde getirirler. Bununla birlikte ¢ogu
kez bu deger ve inanglar yeni katildiklar1 orga-
nizasyonun iginde bireyin basarili olmasi igin
yetersizdir. Schein kurum kiiltiiriinii ayrintily
olarak sdyle tanimlamustir: “I¢ ¢evreyle bii-
tiinliik ya da dig ¢evreye adaptasyon problemle-
rini ¢ozme siirecinde kesfedilen, bulunan ve
yeteri kadar iyi sonug verdigi i¢in gecerli kabul
edilen bu nedenle bu problemi algilama, di-
siinme ve hissetmede en dogru yol olarak 6g-
retilmesi gereken temel varsayimlarin modeli-
dir” (Luthans 1992: 562-563). “Kurum kiiltiirii
bir takim onemli karakteristiklere sahiptir.
Bunlar:

1-  Goézlemlenen Davrang Diizeni:
Organizasyonel istirak¢ilerden biri digerini
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etkilediginde, ortak dil, terminoloji ve
ritieller (davranis ve uyumla ilgili) kulla-
nirlar.

2-  Normlar: Organizasyonda bir seyin nasil
yapildigina iligskin rehberlik eden davra-
niglarin standartlaridir.

3- Baskin Degerler: Organizasyonun tavsiye
ettigi ve organizasyon igindekilerin pay-
lagsmay1 bekledigi temel (ana) degerler
vardir. Tipik ornekler yiiksek tiretim kali-
tesi, diisiik devamsizlik, yiiksek verim.

4- Felsefe: Caliganlara ve/veya miisterilere
nasil davranilacagi ile ilgili kurum inancla-
rin1 ortaya koyan politikalar mevcuttur.

5- Kurallar: Organizasyonda uyumlu gecin-
mekle ilgili giiclii rehberlik 6zelligine sa-
hip hususlar vardir.

6- Kurum Iklimi: Bu ayrintili, genis kapsamli
bir izlenimdir. Psikolojik diizen tarafindan
tagmir. Organizasyon igindekilerin birbiri-
ni etkileme yolu ve organizasyonun iiyele-
rinin misteriler ya da diger dis hedef kit-
leler ile iligki kurma seklidir” (Luthans
1992: 563).

Yukarida siralanan karakterlerin, higbiri tek
baslarina organizasyon kiiltiiriinii olusturamaz
ve temsil edemez; fakat bir biitiin olarak kurum
kiilttirinii yansitabilirler.

2. KURUM KULTURU TURLERI VE
CALISMA ORTAMINA ETKIiSi

Farkli yonetim yapilar1 ve anlayislarina, yone-
timle c¢alisanlar arasi iligkilerin yapist ve cali-
sanlarn yonetime katilimlarina ne diizeyde
imkan tanindigi, yeni fikirler liretme, yaratici-
ligin isletme yonetimi tarafindan ne kadar o-
zendirildigi noktasinda birbirinden farkli sir-
ketlerin varligi, bu ozellikleri yansitan farkli
kurum kdltiirii yapilanmalarini da beraberinde
getirmistir. Charles Handy’nin yapmis oldugu
dortli smiflandirma bu alanda en g¢ok kabul
goérmiis olan siniflandirmadir. Bu smiflandir-
maya gore kurum kiiltiirii; gii¢, rol, gorev ve
kisi kiiltiirii seklinde smiflandirilabilir. Kurum
kdiltiiriiniin bu farkl tilirlerine kisaca deginmek
sirketlerin yonetim anlayislar1 ve sahip olduk-
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lar1 sirket vizyonlar1 baglaminda, katilimer ve
yaratici diisiinceyi tesvik eden esnek bir orgiit
yapisini temsil eden ya da etmeyen orgiit yapi-
larini degerlendirmek agisindan yararli olacak-
tir.

Gii¢ kiiltiirii, genellikle kiiciik isletmeler ve
aile sirketlerinde goriilen ve merkezde tiim
sirket faaliyetlerini yoneten giiglii bir liderin
bulundugu, az sayidaki kural ve prosediiriin
varlig1 nedeniyle biirokrasiden biiyiikk oranda
arinmig bir kurum kiiltiirii tirtidiir. Merkezde
bulunan tek bir lidere bagli oldugu i¢in kimi
kez yipratict ve sert olabilmekte ve dolayisiyla
calisma ortaminda calisanlarin moral diizeyin-
de diisiise neden olabilmektedir. Caligsanlar
acisindan duruma bakildiginda, c¢alisanin ver-
digi kararlar dogru ydndeyse ve ¢alisanlar
basariliysa, bu tiir orgiitlerde ¢aligmak tesvik
edici ve heyecan verici olabilmektedir. Fakat
giic kiiltiirti, kisisel kabiliyete 6nem vermekle
birlikte, kurum iginde olusturulan gruplara,
kurum amag¢ ve stratejilerinin belirlenmesi
noktasinda ya ¢ok az ya da hi¢ destek verilme-
mektedir. Ikinci kiiltiir tirii olan rol kiiltiirii
ise, temel nokta olarak mantik ve rasyonelligi
alir. Biitiin kurumsal davranis ve kurumla ilgili
faaliyetler zengin kurallar ¢er¢evesinde tanim-
lanmistir. Roller ve pozisyonlar ¢aliganlardan
daha onemlidir. Rol kiiltiiriinde kararlar1 lider
alir ve yukaridan asagiya ve asagidan yukariya
dogru isleyen dikey bir kurumsal iletisim sz
konusudur. Kurumda her seyin kural ve prose-
diirlerle agiklanmig olmasi ¢aliganlar igin bir
diizen ve istikrar ortami yaratsa da; kiiltiirel
normlar, Orgiitte bircok seyi kapsadigindan,
degisim ihtiyaci oldugunda ortaya ¢ikan kari-
siklik ¢ok biiyiiktiir. Bu tiir kiiltlirler ne kolay-
likla degisime adapte olabilir ne de bu konuda
cok kapsamli calisabilirler. Gorev kiiltiirii ise,
tiimiiyle bir isin ya da projenin bitirilmesi ama-
ciyla dogru insanlarin, dogru zamanda ve ye-
terli kaynak saglanarak bir araya getirilmesi
fikrine dayanan, tim ¢alisanlar1 orgiitsel a-
maglar etrafinda birlestirebilen ve dolayisiyla
cabuk adapte olunabilen esnek bir orgiit yapisi-
ni olusturmaktadir. Bireysellik yerine takim
calismasinin  dnemli oldugu gorev kiiltiiri,
gruplarn birlestirilmesi, hiyerarsinin azaltilma-
s1, calisanlarin kisisel ozgiirliiklerine deger
verilmesi ve bu anlamda calisanlar1 ve ¢alisma
ortamint monotonluktan kurtaran bir felsefeye
sahiptir. Bir diger kurum kdltiirii tiirii olan kisi
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kiiltiirii ise en az gorilen kurum kiiltiiri tiirle-
rindendir. Genellikle belirli bir meslek dalinda
uzmanlagmig kisilerin (doktor, avukat, mimar
vb.) kendi kisisel amag¢ ve hedeflerini giiglen-
dirmek ve belli konularda birbirlerinden destek
alarak kisisel basarilarini arttirmak amaciyla
olusturduklar1 érgiit yapilarindan kaynak bulur.
Genelde kurumu olusturan kisilerin belli oran-
da 6n plana ¢iktig1 ve dolayisiyla takim galis-
mas1 ve grup kararlarinin paylasilmasi fikrinin
s6z konusu olmadig1 bir kurum kiiltiirii yapisi-
dir (Akiner 1997: 60-65).

Yukarida agiklanan kurum kiiltiirii tiirleri ince-
lendiginde rol kiiltiirii ve gii¢ kiiltiiriiniin, kati
ve hiyerarsik orgiit yapilanmalar1 temelli ve
genelde yukaridan asagiya isleyen dikey oOrgiit
iletisimi modellerine sahip olduklarin1 ve ge-
nelde orgiit ile ilgili sorunlarin ¢dziimiinde
calisanlarin fikirlerine ve yaraticiliklarini ge-
listirmelerine imkan vermeyen bir yapiy1 teskil
ettiklerini sdylemek miimkiindiir. Kisi kiiltiirti
ise; grup calismasma ve dolayisiyla karar ve
fikir paylasimma imkan vermeyen, bireysel
kimliklerin 6n plana ¢iktig1 bir orgiit yapisi
ortaya koymaktadir. Bu noktada, ¢alisanlarin
sitket yonetiminde karar alma siirecine etkin
katilimma imkan veren, sorunlara ¢oziimlerin
calisanlarla birlikte yapilan tartigmalarla ve bu
amagla yapilan beyin firtinalar1 sonucu ulasil-
dig1, dolayisiyla galisanlarin kisisel gelisimine
ve bu baglamda orgiitiin devaml ileri giden bir
orgiit haline gelmesini ve ¢alisan tatmini ve
monotonluktan uzak bir c¢aligma ortaminin
olugsmasini saglayan gorev kiiltiiriiniin, érgiitiin
cevresel degisimlere kolay uyum gostermesine
imkan taniyan bir yonetim anlayisini, ¢aliganla-
rin yaraticiliklarini ve yeni fikirler olusturmala-
i1 destekleyen bir orgiit iklimini yarattigi
soylenebilmektedir.

Yaratici bir orgiit icin gerekli on kosullar, ya-
ratict bir 6nder ve yaratici bir ortamdir. “Yara-
ticiligr 6zendiren bir orgiitiin 6zellikleri soyle
siralanabilir (Argyris 1972):

Saglikli bir yoneten yonetilen iliskisi,
Acik iletisim sistemi,

Etkili destek ve isbirligi,

Yiiksek diizeyde yaratici isgoren,
Yeterli kaynaklar,

Elestiriden kaginma,



Modern Yo6netim Anlayisi Kapsamida Kurum....

e Yerinden yonetim anlayis1” (Sungur 1992:
28).

“Ohmae organizasyon kiiltiiriinii bir organizas-
yonun temel deger ve inanglarini calisanlara
ileten simge, seremoni ve mitolojilerin toplami
diye tanimladiktan sonra incelemis oldugu
Japon firmalarinda ¢alisanlarin benimsedikleri
ve paylastiklar kiiltiiriin firmada planlamay1 ve
karar alma mekanizmasimni biiyiikk 6l¢iide ko-
laylastiran bir uyum ve koordinasyon ortami
yarattigini sdylityor” (Kozlu, 1986: 63).

“Bir Japon firmasidaki temel denetim meka-
nizmasini firmanin yonetim felsefesinde ara-
mak gerekir. Bu felsefe firmanin hedeflerini ve
o hedeflere dogru hareket etmek i¢in kullanila-
cak siiregleri de tamimlar. Bu hedefler firma
sahiplerinin, ¢alisanlarin, miisterilerin, firmay1
denetleyenlerin ve hiikiimet mercilerinin de-
gerlerini temsil eder. Deger ve inanglardan
olusan bu felsefenin 6ziinii kavrayanlar bu
genel tanimdan degisen kosullar altinda &zel
durumlara uygulanabilecek sonsuza yakin
hedef ve kurallar indirgeyebilirler. Ustelik bu
kural ve hedefler kisiden kisiye de farklilik
gostermeyecektir” (Kozlu 1986: 63-64).

“IBM saglam bir kiiltiire sahip ve efsanevi
bagkanlari Thomas Watson, Sr. ve Thomas
Watson, Jr. aracilifiyla tiim g¢alisanlarina sir-
ketin inan¢ ve degerlerini vurgulayarak agik-
lamig seckin bir sirket O6rnegidir. IBM’in i-
nanglar1 sadece Orientation Booklet'te (Yakla-
stm Kitapcigry) degil, kendini sirkete adamis
calisanlarin yiireklerinde ve beyinlerinde de yer
etmistir. Sirketin ¢ok giiclii ii¢ inanc1 vardir: 1)
Bireye saygi, 2) Miisteriye hizmet ve 3) Mi-
kemmellik. Bu ii¢ inan¢ diginda IBM, ¢aligan-
larin davraniglarinda temel bazi ilkelere uyul-
masini da ister. Bu ilkeler yonetsel yetenek,
teknolojik gelisme, c¢alisanda geligme, hisse-
darlarin getirisi ve sosyal sorumluluktur. Cev-
rede olan biten biitiin degisikliklere karsin bu
ilkeler her zaman tutarli kalir ve degismez.
Disaridan bakan bir yabanci goziiyle, bu i-
nanglar belki de biraz karmagik veya agir1 genel
goriinse de, sirket i¢inde, tam tersine, IBM
kiiltiiriinii olusturan sayisiz katkilarla daha da
giiclenmistir. Saydigimiz inanglardan birincisi
ve lgiinclisii —bireye saygi ve miikemmellik-
organizasyonun asirt gevsek olmasini engelle-
mektedir. Gergekten de IBM, yeni fikirlerle
ortaya atilan ve heniiz denenmemis varsayimla-

(5-15)

r1 smama riskini yiiklenmeye hazir profesyo-
nellere gosterdigi hosgoriiyle isim yapmus,
sayginlik kazanmistir” (Raelin 1999: 53).

“Karsilikli ortak anlayista bir kurum hayatini
meydana getirmek i¢in yardim eden siireg i¢in-
de kurum kiiltiirii 4 temel fonksiyonu yerine
getirir:

1- Uyelere, ¢alisanlara bir kurumsal kimlik
verir. Paylasilan normlar, degerler ve algi
insanlara ortak amag hissini iletmeye yar-
dim eden birliktelik duygusunu verir.

2- Bagliligi kolaylastirir. Paylasilan kiiltiiriin
sonucu olan ortak amaglar, sahip olduklar
kiiltiirii kabul eden herkesten giiclii bagli-
lik saglamak i¢in kullanilir.

3- Sistemin istikrarini, kararhiligimi arttirir.
Kimlik ve bagliligin paylasilan bir duygu
olarak kazanilmasi ile kiiltiir stirekli bir-
liktelik ve organizasyon iiyeleri arasinda
isbirligini tesvik eder.

4- Organizasyonun ¢alistig1 ¢evresinde orga-
nizasyona yonelik olumlu duygularin o-
lusturulmasina yardim eder, davranislar
bi¢imlendirir. Bir kurum kiiltiirii bir seyin
neden Oyle oldugunu ya da yapildigini a-
¢iklayan, paylasilan kavramlarin kaynagi
olarak  hizmet eder” (Wagner ve
Hollembeck 1992: 696). Yani sira bu
fonksiyonlara ek olarak, kurum kiiltiiri,
calisanin isletmeye bireysel beyin giicii ve
yaraticiligl ile kavramsal ve uygulama ba-
zinda katkida bulunabilmesine olanak
saglarken isletme yoOnetiminin de bu kat-
kilardan art1 deger olarak yararlanabilme-
sine imkan tanir.

Bu 5 temel fonksiyonun yerine getirilmesi ile,
bir organizasyonun kiiltiirii ¢calisma hayatinda
kurumun i¢ ve dis hedef kitlelerine yonelik
davranislarinin  biitiinlinii olusturan kurumsal
davranislar1 koordine etmek ve siirekli kuvvet-
lendirmeye yardim eden sosyal birligin bir
¢esidi olarak hizmet eder. Bunun yaninda cali-
sanlarin kuruma ydnelik bagliliklarint giiglen-
diren ortak norm ve degerlere bagli olarak,
kurum amaglartyla ¢alisgan amaglarinin  bir
potada birlesmesi huzurlu, c¢alisanlar arasi
yikict rekabetten uzak ve olumlu bir ¢alisma
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ortaminin olugmasina hizmet edecektir. Boylesi
bir ortamda, ¢alisanlarin bir ¢ok agidan ortak
hislerle bagli olduklar1 kurumun daha da ileri
gitmesi i¢in yeni fikirler gelistirme, sorunlara
¢ozlimler bulmaya istekli olma ve katilimer bir
anlayisla fikir ve diisiincelerini rahatlikla beyan
edebilme ve gelistirebilmeleri noktasinda, cali-
sanlarin kigisel gelisimlerine imkan verme ve
yaraticiliklarini gelistirmelerine ortam sunan
bir kiiltiiriin olusumu miimkiin olabilecektir.

3. iISLETMELERDE YARATICILIGIN
BIREYSEL GELISIME VE ORGUT
GELISIMINE ETKIiSi

Kuruluslar yaratic1 degildir, yaratici olan insan-
lardir. Bir kurulusun yaratict ve yenilik¢i 6zel-
likler sergilemesinin nedeni, ¢alisanlarinin igin-
deki yaraticilig1 yeterince canlandirabilmis ol-
masidir. Ideal bir calisma ortami olarak da ta-
nimlayabilecegimiz bdyle bir ortamin temel
ozellikleri ise; agik fikirlilige Onem veren,
cesaretlendirici ve  agiklayict  olmasidir
(Bentley 1999: 29).

Bireysel yaraticiliga 6nem veren, yeni fikirlerin
ifadesine ve gelisimine olanak saglayan bir
kurum kiiltiirine sahip olan isletmeler, cali-
sanlarin distince ve fikirlerine deger veren,
katilimc1 ve ¢alisan merkezli bir anlayisgi temel
alan giiclii sirket vizyonlarini olusturabilmis
isletmelerdir. “Sirket vizyonu, bir sirketin de-
gerlerinin, amaglarinin ve hedeflerinin en temel
ifadesidir. Uyelerinin duygularma ve diisiince-
lerine bir seslenistir. Sirketin bugiin bulundugu
yeri net bir bigimde ifade etmeli ve gelecek i¢in
bir yol haritast sunmalidir” (Quigley 1998: 29).

Kurum kiiltiirtinden kaynak bulan kurum felse-
fesinin temelini olusturan bir kavram olan ve
sirketteki genel yonetsel anlayis ve bakis agisi-
ni, sirketin yeni fikirlere, farklilagmaya acik
olup olmadiginin da bir ifadesi olan sirket
vizyonu, sirketin sahip oldugu normlar1 ve
gelecek hedeflerini igeren {i¢ unsurdan meyda-
na gelir. Bu ii¢ unsur; sirket degerleri (6z
ideoloji), misyon - amaglar, hedeflerdir.

“Vizyon ne sorusunun cevabini vermektedir.
Kurumda kafalarda canlanan resmin biitiini
paylasilmis vizyondur. Herkes, hem resmin
biitiinlinii gérmekte hem de kendine yakin olan
bir pargasini yeniden yaratmaktadir. Kurumun
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amacl ve misyonu ri¢in sorusunu cevaplandir-
maktir. Biz nigin variz sorusu kurumun ne
planladigini dolayisiyla piyasada hangi gerek-
sinime cevap verdigini belirler. Daha siibjektif
olan degerler ise kurumsal fikir yelpazesinde
nasil sorusuna cevaptir. ilke biitinliigi, dii-
ristliik, aciklik, esit firsat, ilerleme gibi deger-
ler kurumun faaliyetlerini siirdiiriirken yolunu
kaybetmemekte kullandig1 bir pusula gorevi
gormektedir” (Erengiil 1997: 78-79).

“Vizyoner sirketlerde temel unsur, organizas-
yonun her pargasindaki insanlar1 yonlendirip
ilham veren ve uzun dénemler boyunca nispe-
ten sabit kalan bir 6zideolojidir” (Collins ve
Porras 1999:68).

“Calisanlar, miigteri hizmeti, istiin kalite, dii-
rustlik ve miikkemmellik gibi kavramlara, bir
biitiin olarak sirketin bu degerleri hayata ge-
¢irmek i¢in ciddi ¢aba gostermesi durumunda,
ortak olacaklardir” (Quigley 1998: 30). Kisaca
vizyon, ¢alisanlart motive eden ve girkete bag-
layan bir unsurdur.

“Sirket liderleri, 6zellikle yonetim kurulu bas-
kanlar1, bir vizyon tanimi olusturmalidirlar.
Ciinkii bir girket sadece ekonomik bir varlik
degil, bir topluluktur da. Muhtemelen zamani-
mizin en temel toplulugudur. Liderin basarma-
y1 Umit ettigi sey, organizasyondaki insanlari
sorumlu bir topluluk olmaya dogru birlestir-
mektir” (Quigley 1998: 30). Bu sorumlu top-
luluk aym1 zamanda sirket amaglar1 dogrultu-
sunda ve sirketin yeni basarilara imza atmast
noktasinda, fiziksel giicii kadar beyinsel gii-
cliyle de galismaya yonlendirilerek, yeni fikir-
ler liretmeye, kisisel gelisimi paralelinde sirke-
tin ilerlemesine de katkida bulunmaya dolay1-
styla yaratic1 diisiince gelisimine imkan vere-
cek bir kurum kiiltiirii temelli sirket vizyonuyla
yonetilmelidir.

Bu baglamda James C. Collins ve Jerry I
Porras’in  (1999), Kalict Olmak Gelecegin
Giiglii Kurumlarint Yaratmak isimli kitapla-
rinda yer verdikleri Sony’nin kurulusundan
itibaren gecirdigi siire¢ ve bu donemler iginde
ortaya koydugu yenilik¢i, yaraticiliga Onem
vererek hep birinci ve 6ncil bir kurum olmay1
0zendiren vizyon ifadeleri bu olguyu agikla-
maya yardimci olmasi agisindan giizel bir 6r-
nektir (Collins ve Porras 1999: 69-71):
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“Masaru Ibuka, yenilmis ve harap edilmis 1945
Japonya’sinin  enkazinin ortasinda Sony’yi
kurdugunda, Tokyo’da bombalanmig ve yakilip
yikilmig eski bir magazanin kalmtilar1 i¢inde
terk edilmis telefon santrali odasini kiraladi.
Elinde kendi kisisel birikimi olan 1600 dolart
ve yedi caligant vardi. Ibuka yeni kurulan
sirketi i¢in bir ideoloji belirledi. 7 Mayis
1946’da, Tokyo’ya tasinmasindan yaklasik on
ay sonra fakat sirketin kéra ge¢cmesinden ¢ok
uzun zaman once, sirket i¢in asagidaki madde-
leri igeren bir “rehber” hazirladi.

Sirket hedefleri

e Miihendislerin teknolojik buluslardan zevk
duyabilecekleri, topluma karsi misyonlariin
farkinda olabilecekleri ve igtenlikle c¢alisabile-
cekleri bir ¢alisma yeri, ortami1 olusturmak.

® Japonya’nin yeniden yapilanmasi ve ulusal
kiiltiiriin yiikselmesi icin teknoloji ve iiretim-
deki dinamik hareketleri izlemek.

®  Genel toplum hayatina ileri teknolojiyi uy-
gulamak.

Ana Yonetim Ilkeleri

® Hangi sekilde olursa olsun, haksiz kazang
arayisini ortadan kaldirmaliyiz, amacimiz sa-
dece biiyiimek olmamali, ciddi ve esaslh ¢alig-
may1 1srarla vurgulamaliyiz.

e Teknik giicliklerden yilmamali ve mikta-
rina bakmaksizin topluma biiylik faydalar sag-
layacak olan karmagik, gelismis, teknik {iriinler
iizerine odaklanmaliy1z.

e Uzerinde énemle durdugumuz temel nok-
talar; yetenek, performans ve kisilik karakteri
olmali ki, her birey yetenek ve becerilerini en
iyi sekilde gosterebilsin.

Ibuka’nin sirket tarihinde bu kadar erken sart
kostugu ideolojisi sirketin evrimini yonlendir-
mede onemli bir rol oynamistir. 1976’da Nick
Lyons Sony Vizyonu adli kitabinda, rehberde
somutlagtirilan ideallerin bu otuz yilda sirket
icin yonlendirici bir kuvvet oldugunu, sadece
Sony olagandist bir hizla biiyiirken, iizerinde
ufak degisiklikler yapildigini sdylemistir. Ibuka
rehberi kaleme aldiktan kirk yil sonra,
Sony’nin genel baskani Akio Morita sirketin
ideolojisini basit, zarif bir ifade ile yeniden dile
getirmis ve buna Sony Oncii Ruh ismini ver-
mistir: Sony bir onciidiir ve asla baskalarinin
pesinden gitmek niyetinde degildir. ilerleme
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boyunca, Sony tiim diinyaya hizmet etmek
istiyor. Her zaman bilinmeyenin arayicisi ola-
cak... Her zaman insanin yetenegine saygi
duymak ve cesaretlendirmek, Sony’nin ilkesi
olacak... ve her zaman bir insandaki en iyiyi
ortaya ¢ikarmaya ¢alisacak. Bu Sony’nin
yasamsal giiciidiir”.

“Vizyoner bir sirketteki 6z ideoloji, sadece 6z
ideolojinin bir pargasinin degil tiimiiniin ileriye
dogru hareketini ve degisikligini zorunlu kilan
bir gelisim diirtiisii ile el ele calisir. Gelisme
diirtiisii insanin arastirmaya, yaratmaya, kes-
fetmeye, basarmaya, degistirmeye, ilerlemeye
olan kuvvetli, derin isteginden kaynaklanir.
Gelisme diirtiisii, derin, igsel, zaruri bir
giidiidiir” (Collins ve Porras 1999: 116).

Geligsme diirtiisiiniin giicii bugiin i¢in ¢ok giiclii
ve olumlu bir imaja sahip vizyoner olarak ta-
nimlanabilecek bir ¢ok uluslararast c¢aptaki
sirketin basarilarinda itici giic olmustur. Walt
Disney’i, Motorola’y1, Sony’yi, 3M’i ve daha
pek cok sirketi, basladiklar1 noktadan bugiinle-
re getiren ve diinya ¢apinda bir sirket haline
doniistiiren, gelismeye ve yenilige acik felse-
feleri olmustur.

“3M’i siirekli olarak deneyler yapmaya ve
diger sirketlerin heniiz sorun olarak dahi gor-
medikleri problemleri ¢dzmeye iten, suya da-
yanikli zimpara kagidi, Scotch bandi ve Post-it
not kagitlar1 gibi boylesi yaygin yeniliklerle
sonuglanan c¢abalar, gelisme diirtiisiidiir. Bu
gelisme diirtiisi Sony’yi transistor temeline
dayali iiriinleri ticari hale getirmeye sevk etti.
Boeing’in is yagamu tarihinde, son derece belir-
siz olan pazar talebine ragmen Boeing-747
yapma kararmin da i¢inde bulundugu bazi en
g0zl kara kumarlara girismesine yol agan diir-
tii, bu gelisme diirtiisiidiir ki, sirketin baslangig
giinlerinde William E. Boeing tarafindan soyle
ifade edilmistir:Yeni bir fikri yapilamaz diye-
rek birakmak hi¢ kimseye yakismaz. Bizim
gorevimiz, laboratuarlarimizi miimkiin oldu-
gunca tretime uygulanabilir sekilde adapte
ederek, havacilik ve ugus ekipmanlart konu-
sunda yeni gelismelerin hicbirini kagirmayarak,
arastirma ve deneyleri sonsuza dek siirdiirmek-
tir” (Collins ve Porras 1999: 117-118).

“Degerler organizasyonun temel ve kalic1 ilke-
leridir. Disaridan onaya ihtiyaci olmayan, za-
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mandan bagimsiz, yol gosterici ilkelerin kiigiik
bir kiimesi; organizasyonun igindekiler igin
gergek deger ve onem tagirlar. William Procter
ve James Gamble iiriin milkemmelligini sadece
bir basar stratejisi olarak agilamadilar, bu ayn1
zamanda P&G calisanlar tarafindan yiiz elli
yildan daha uzun zamandir, neredeyse dini bir
inan¢ gibi siirdiiriildi” (Collins ve Porras
1999:309).

Diinyaca tinlii bir kag vizyoner sirketin kurum
kiilttirlerinden kaynak bulan kurum felsefeleri-
nin temeli olan 6z ideolojilerine (degerlerine)
konumuz itibariyle baktigimizda, bir ¢ok degi-
sik ve 6zgiin igerigi barindirdiklarini gorebili-
riz: Ornegin 3M, yenilik; yeni bir {iriin fikrini
6ldiirmeyeceksin, bireysel inisiyatife ve kisisel
gelismeye saygi, art niyetsiz hatalara hosgorii
olarak yaratict bir ¢aligma ortamini yansitan
degerlerini ortaya koyarken Motorola, siirekli
kendini yenileme, gizli yaratici gili¢ bizim igi-
mizdedir fikrini anlama, agiga ¢ikarma, sirketin
yaptig1 her seyde —fikirlerde, kalitede, miisteri
memnuniyetinde- siirekli ilerleme, gelisme, her
bir caligana birey olarak deger vererek yaklas-
ma olarak degerlerini siralamaktadir. Diinyaca
iinlii eglence devi Walt Disney ise calisanlari-
nin yaraticiliklariin - gelisiminin  isletmenin
gelisim ve devamliligi i¢in ne denli dnemli
oldugunu g6z oOniine alarak bu durumu; yarati-
cilik, hayaller ve imgelem yoluyla siirekli ge-
lisme seklinde sirket degerlerinde dile getir-
mistir (Collins ve Porras 1999: 95-99).

Bir firmanin degisime direnerek hayatta kala-
mayacagini savunan Dr. Edward de Bono konu
hakkinda soyle der (1992):

“Rekabet gelistikge, yaratict diisiincenin de
gelismesi sarttir. Ayni seyleri daha iyi yapmak
artitk yeterli sayillamaz. Etkili olabilmek ve
problemleri ¢ozebilmek de yeterli degildir.
Bundan ¢ok daha fazlasi gereklidir. Is hayati
stratejik diizeyde ve asil rekabetin gergeklestigi
on saflarda yaratici diisiinceyi gerektirmekte-
dir” (Bertley 1999: 28).

Sirket vizyonu, bir sirket i¢in kendini ifade
etmesinde temel bir unsur olsa da tek basina
yeterli degildir. Bir sirket diinyanin en derinden
beslenmis ve en anlamli vizyonuna sahip ola-
bilir, degisikligi reddederse diinyay1 yakalaya-
maz oldugu gibi kalir. Ciinkii diinyada her sey
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degisim halindedir ve basarili olabilmenin yolu
bu degisimi yakalamaktan ve uygulamaktan
geger. Bu da ancak kurum igi etkin iletigime,
fikir gelisimine, takim caligmasina, yenilik ve
onciiliik gibi degerlerin 6n planda tutulmasina
olanak saglayacak bir kurum kiiltiirii ile miim-
kiindiir.

Isletmelerin i¢inde bulunduklar1 ve her gegen
giin daha da artan rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri, ¢evrelerinde yasanan degisim ve
yenilikleri hizli bir sekilde takip edebilmelerine
baglidir. Bu dogrultuda sirketler i¢in ¢ok 6-
nemli bir girdi unsuru olan ¢alisanlar fiziksel
giicleriyle sirketin amaglarina ulagsmasi yoniin-
de faaliyet i¢inde bulunmalari yaninda, sirketin
¢evresinde yasanan degisimi yakalayabilmesi
yoniinde beyinsel giigleriyle de o6nemli bir
sirket girdisi olarak dikkat c¢ekmektedirler.
Fikirlerini agikca dile getirebilecegi, yaraticili-
g1 gelistirebilecegi katilimci ve esitlik¢i bir
¢alisma ortaminda bulunan bir ¢aligan, kendi
kisisel gelisimini 6zgiirce gerceklestirebilirken;
calisanina bdyle bir ¢alisma ortami saglayan
sirket ise, icinde bulundugu sektérde daha da
ileri gidebilmesi, degisimi yakalayabilmesi
acisindan ¢aligsanin yaraticiligindan, gelistirdigi
yeni fikirlerden sirket amaglar1 i¢in yarar sag-
layabilecektir.

Ozetle yaratict ve farkh fikirlerin dile getiril-
mesine ve uygulanabilecek olan yaratict fikirle-
rin sirket iginde hayata gegirilmesine olanak
veren; esitlik¢i, yenilik¢i, takim g¢aligmasini
destekleyen; calisanlart sadece fiziksel bir
isletme girdisi olarak degil ayn1 zamanda is-
letme i¢in yeni ve 6zgiin fikirler iiretebilecek
beyinsel bir gii¢c olarak da goérebilen bir kurum
kdiltiirti, hem ¢aliganin kendini gelistirebilmesi
hem de bu gelisimin igletme i¢in bir art1 deger
olarak isletmeye geri donmesi noktasinda birbi-
rini besleyen olumlu bir dongiisel anlay1s orta-
ya koymaktadir.

SONUC

Orgiitlerin basarisi, bireysel ve orgiitsel doyum
arasindaki dengede varolmaktadir. Bireysel
performansin olumsuz olmasi, orgiitsel basari-
nin da olumsuzluguna neden olmaktadir. Bu
anlamda, orgiit i¢indeki bireylerin ve gruplarin
iyi taninmasi, nitelik ve gereksinimlerinin be-
lirlenmesi ve degerlendirilmesi; iy doyumu ve
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etkinlik olarak yarar saglamaktadir. Bu bag-
lamda, gelisme ve verimlilik, insan nitelikleri-
nin belirlenmesi, insancil ve saglikli ¢alisma
kosullarinin saglanmasi olarak ifade edilebilen
ve glnlimiizde iizerinde Onemli durulmasi
gereken bir kavram akla gelmektedir: Calisma
Yasaminin Kalitesi (QWL)

Calisma Yasamanin Kalitesi ile, kurum kiiltiiri
bireysellestirilmekte ve ydnetimde yapisal
degisimler gerceklestirilmektedir. Insan kalite-
sinin gelisimi {izerinde durularak, biz bilincinin
yerlestirilmesi ve yiireklendirilmesine ve bir
vizyon olusturularak ¢alisma yasamina anlam
ve doyum kazandirilmasina galisilmaktadir.

Gerek i yasamiin gelistirilmesinde, gerek
yasam kalitesinin yiikseltilmesinde ve gerekse
¢alisanlara kurum Kkiiltiiriiniin benimsetilmesin-
de, yaraticithik ve yaraticiligin kullanilmasi,
orgiitsel amaglara ulagsmada kolaylik ve farkli-
lik saglayacaktir. Giiniimiizde “entelektiiel
sermaye” olarak tanimlanan insan kaynaginin
farkli yeteneklerinden yararlanmak, fiziksel
yetenekler —gii¢, esneklik, denge, dayaniklilik
vb.- zeka ve entelektiiel yeteneklerinin etkin
kullanilmasina firsat yaratmak, kurum kdltiiri-
niin gelisimine de katkida bulunacaktir. Bu-
nunla birlikte, yeniliklere, takim g¢aligmasi ve
yaratici fikirlere agik ve 6nem veren yonetim
siireci, kurum kiiltliriniin istenilen gekilde
olusmasina neden olmaktadir. Ayni zamanda
da, kurum kiiltiiriniin motive edici, biitiinlesti-
rici ve davranislar yonlendirici iglevleri, birey-
sel etkinliklerin gelismesinde ve kurum strate-
jilerinin bagarisinda ve de kurumsal hedeflerin
desteklenmesinde Onemli adimlart olustura-
caktir.
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