	Doğu Anadolu Bölgesi Araştırmaları; 2008                                                            Halis Adnan ARSLANTAŞ



ÖRGÜT KÜLTÜRÜ
*Halis Adnan ARSLANTAŞ
*İnönü Üniversitesi İlahiyat Fakültesi – MALATYA 

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________
ÖZET

Örgüt kavramı büyük bir hızla çeşitlenen kuram, yaklaşım ve görüş kargaşası içinde hızla büyüyen ilgi alanlarından birisi olarak karşımıza çıkmaktadır. Örgütler yapıları bakımından kendi aralarında hizmet, üretim ve yönetim örgütleri şeklinde üçlü bir sınıflandırmaya tabi tutulabilirler. Mevcut bu sınıflandırma herhangi bir örgütün kurgulanış biçim ve yapısı söz konusu edilince örgütün diğer örgütlerle ilişkisini ve kendi örgüt iklimini daha anlamlı hale getirir. Bu anlamda bu çalışma, örgütlerin amaçlarını gerçekleştirmeye yönelik olarak örgüt kültürü kurabildiklerini betimleyici metotla ortaya koymaya çalışmıştır.
Anahtar Kelimeler: Örgüt, Üretim, Yetke, Yönetim.
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ORGANIZATION CULTURE

ABSTRACT


With its varying theories and approaches the organization culture appears to be a popular and fast growing subject. Whith respect to their structures, organizations can be divided into three categories as service, produc-tion and admnistration organizations. This categorization creates a more meaningful organization atmosphere as well as more meaningful relations among organizations. In this respect, thise study attempts to illistrate by a descriptive method, that the organizationscan create their own cultures in order to achieve their goals.
Keywords: Organization, Production, Authority, Management
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1. GİRİŞ
İnsanlar uzunca bir süredir örgütlü olarak ya-şadıkları halde örgüt kültürü kavramının kullanım mazisi çok eskilere dayanmaz. Kavramın kullanım başlangıcı kapitalizmin küreselleşme olarak ayak seslerini duyurmaya başladığı 1980’lerin başıdır. 

Örgütler yapıları bakımından kendi aralarında hizmet, üretim ve yönetim örgütleri şeklinde üçlü bir sınıflandırmaya tabi tutulabilirler. Endüstrileşmeyi önceleyen Sanayi Toplumu yerini bilginin ekonomik değerini önceleyen ve örgütlü bir toplum olan bilgi toplumuna (Drucker, 1994:13)  bırakmış, bilgi toplu-mu da örgüt kavramının yaygınlaşmasında etkili olmuştur. Söz konusu kavram bu güne kadar da yönetim alanında güç kültürü, rol kültürü, görev kül-türü ve birey kültürü (Terzi, 2000:76) gibi farklı ad-landırmalardan oluşan bir bütünsellik içinde kulla-nılmıştır. 

İnsan ilişkileri esasına dayalı olarak kurulan ve toplumun temel unsuru olan örgüt, belirli bir ama-cı gerçekleştirmeye yönelik olarak kurulmuş bir ya-pıdır (Demir, 1993: 321, 322).  Bu yüzden örgütlerin kapsamının genişlemesi ve etkinleşmesi, toplumsal gelişme ve değişmenin bir yüzünü oluşturmaktadır. Ayrıca, mevcut bu durum, ekonomik, sosyal ve siya-sal kalkınmanın temel öğeleri kavranmak istendiği zaman örgütler konusuna değinmenin önemini de göstermektedir. (Öncü, 1982: 13). Söz konusu gerek-lilik ise, günümüzde bir topluma istenilen yerde mü-dahale edilebilmesi ve yeni örgütler, kurumlar ve hatta nesillerin istenilen ölçülere göre yeniden şekil-lendirilebilmesi gerçeğini yansıtmaktadır. Bu gerçek de bizlere, örgütlerin toplumların tarihsel evrimle-rinden ve değişme süreçlerinden soyutlanamaya-caklarını en bariz şekilde göstermektedir. 
Örgütlü olmak bilimsel bir alt yapı gerektirir. Bilimsel bir altyapıya sahip olan Batılı ülkeler, ken-dileri dışındaki toplumlara kendi duyuş ve hissediş biçimlerini aşılayabilmektedir (Say, 1998: 109).

Toplum örgütlü bir bütünü ifade ediyorsa, örgütün yapısal olarak işleyiş tarzının bilinmesi onun kurgulanış biçiminin ve nasıl bir süreçte geliştiğinin de bilinmesini zorunlu kılmaktadır. Örgütlerin çevre-sel değişme ile öznel değişmelerini amaçlarına uy-gun bir dengede tutmalarına yönelik söz konusu dengeyi sağlayan ve modern toplumda hem teorik hem de uygulamalı anlamda egemen olan örgüt paradigması,  sonuç itibariyle birbirlerine hayli yakın (Bozkurt, 2000: 54) ancak çıkış noktaları ve kültürel farklılıkları olan iki yaklaşımdan önemli ölçüde etki-lenmiştir. Örgüt incelemelerinin geçirdiği bürokrasi, oligarşi, ussallık, yabancılaşma gibi aşamalardan da bizleri haberdar eden bu yaklaşımlardan birincisi bir mühendis olan ve Weber’den etkilenen Amerika’lı Frederick Winslow Taylor’un konuya yaklaşımıdır. Diğeri de ideal örgüt kuramını ve örgütsel hiyerarşiyi örgüt gündemine sokan Alman sosyal bilimci Max Weber’in (Güzelcik, 1999: 98) bürokratik ve kariz-matik örgütsel kültür anlayışıdır (Vries; Miller, 1986 :  273, 275).

2. ÖRGÜT İNCELEMELERİNİN GELİ-ŞİMİ: 19. VE 20. YÜZYILDA ÖRGÜT İNCELEMELERİ

19. yüzyılda ideal örgüt kuramını ve örgütsel hiyerarşiyi örgüt gündemine sokan Max Weber’in modern topluma egemen “Tekçi” paradigması çok önemlidir. Weber’in tanımladığı bürokrasi kuramı (Weber, 1991: 136–138) aslında insan toplumunun var oluşundan bu yana süren yönetim olgusunun önemli bir supap mekanizmasını bir yandan bize açıklamakta diğer yanda da farklı biçimlerde günü-müzde geçerliliğini koruyan şu soruyu akla getir-mektedir: Yönetim işlevini üstlenen insan veya insan grubunun, başka insanların davranışlarını ve hatta yaşamlarının tümünü belirlemek hakkı nereden geliyor? Yönetim en genel biçimiyle bir örgütte in-san dâhil tüm kaynakların önceden belirlenmiş ama-ca doğru güdülenmesi ve yönlendirilmesi (Lupton, 2003: 199, 201) ise, yönlendirilecek insanların bunu kabul etmeleri veya boyun eğmeleri olgusunun altın-da yatan nedenlerin ne olduğu sorusu bize meşrulu-ğun ussallık zemininde tanımlanmasını gerektirmez mi? Weber’e göre bu üç soru arasındaki ilişki, fizik-sel güç dışında gerçekleşiyorsa bunun üç kaynağı olabilir: Bunlar bireysel niteliklerle belirlenen kariz-ma, toplumsallıkla oluşan gelenekler ve her ikisinin karışımı olarak insan aklının toplumsal düzen ile birleştirildiği ussal-yasal otoritenin meşrulaşmasıdır. Bu üçleme ile teknik detaylar artık belirlenebilmekte, ideal tip olan bürokratik yaşam tarzının (Lewis,   1975: 54) temeli atılmış olmakta, ussallık anlayışı da amaç ve araç ilişkisinin tanımlayıcısı olarak yerini almaktadır. 

Weber kurgusunun çağdaş bürokrasisi, tarihte görülen idare şekillerinin en önemlisi olarak görülme olanağına sahipse de bu görüş, her zaman bu haliyle paylaşılmaz. Örneğin Weber’le aynı yüzyılda yaş-yan Marx, uzun vadede bürokrasinin önemini yitire-ceğine inanmıştır. Marx’ın bu anlamda popüler ola-mama nedeni, bürokrasiyi ele alırken genel değişme kuramı içerisinde bürokrasinin yerini belirlemeye çalışması ve bürokrasiyi sosyal yapının temel bir öğesi olarak ele almamasıdır (Öncü, 1982: 20–23). Weber’in yaklaşımı teoriye dayalıdır ve toplumsal çözümlemeden hareketle insan ilişkilerinde güçten kaynaklanan yetkeyi, çağdaş meşrulaştırma biçimi olarak teknik yanlarını belirlediği bir yaşam tarzı şeklinde belirlemiş ve bürokrasi kuramını bunun üzerine geliştirmiştir. 

Weber’in bilgiye dayalı denetim uygulaması Taylorist yönetim anlayışını kurgulayan temel ilke-lerle uyumludur. (Anabritanica, 1994: 99, 100) Örgüt incelemelerinde bir dönemeci sonlandırması açısın-dan ilgi gören ve 20. yüzyılın ilk yarısında endüstri kuruluşlarının iç sorunlarına dair incelemelerin yo-ğunlaşmasına neden olan Taylor, 1911 yılında özel sermayenin örgütlenmesi üzerine “Bilimsel Yöneti-min İlkeleri” adlı uygulamaya yönelik çalışmasını yayımlamıştır. Weber ve Taylor’un teknik düzeyde benzeştikleri en önemli nokta, örgütlü yaşamda mer-kez odaklamasının ana unsurlarının her ikisince de vurgulanmasıdır. Bu anlamda Taylor’un bilimsel yö-netim anlayışının temel karakteristiği; a) Bilimsel yönetimin babadan kalma yönetim anlayışının yerine geçmesi, b) Çatışma yerine uyum, c) Sınırlı üretim yerine maksimum üretim, d) Bireycilik yerine işbirli-ği, e) İnsan etkinliğinin ve refahın en üst düzeye çıkarılması şeklinde ana ilkelere dayanmaktadır (Bozkurt, 2000: 55). 

Taylorist örgüt biçiminde asıl olan her örgüt üyesinin çok iyi hesaplanmış ve en ince detayına kadar tanımlanmış görev anlayış ve pratiğine sahip olması gereğidir. Bu gereklilik içinde görev tanımla-ması bilimsel olarak yapılmış,
 kurumsal olarak ör-gütün yeniden üretimi için kaçınılmaz olan düzen ve düzenlilik sağlanmış ve örgüt böylelikle kurgulan-mıştır. Teknik anlamıyla böyle bir düzen söz konusu paradigmanın bir başka belirleyici unsuru olan ve-rimlilik ya da karlılık amacına ulaşılmasını da zorun-lu kılmıştır (Taylor, 2000: 227–236).  Taylor’un yak-laşımının belki de en önemli kazanımı, örgüt içeri-sinde bulunan herkesin yetki ve sorumluluklarının kendisine yüklenen görev tanımı içinde belirlenerek diğer örgüt çalışanlarına tahsis edilmiş olan alanlara bilinçli ya da bilinçsiz yapılabilecek müdahaleleri engellemesidir (Gulick, 2003: 3–17). Bu Taylorist örgüt söylemine yönetimin bölünmezliği ilkesi ola-rak yansımış, asli görevi yöneticilik olmayan örgüt üyelerinin yönetsel konularda söz sahibi olmaları bilimsel yönetimin ilkelerine aykırı kabul edilmiştir (Urwick, 2003: 51, 52, 54). Taylor’un yönetime ka-tılma ilkesi firma sahipliğiyle yönetici kimliğini bir birinden ayırmış, bu ayrımla birlikte yükselen bir yönetici kesimi oluşturlmuştur. Bu kurgu biçimine bağlı olarak devlet ve toplum, bir sosyal grup biçimi olarak algılanmış (Dennison,   2003: 131) ve bir tem-sili yansıttığı (Graicunas, 2003:51, 52–183, 184) için de bu algı biçiminde kontrol önemli bir yer tutmuştur (Follet, 2003: 161–164, 165). Taylor’un yönetime katılma ilkesi, ABD’deki sendikal hareketlerin sade-ce teknik taleplerinin ön plana çıktığı bir yönetime katılma ilkesi değildir(Üstüner; Keyman,1995:40-42). 

Taylor’un ilkeleri uygulamada, özellikle ABD ’de ve tüm gelişmiş ülkelerde verimliliği elli katına çıkarttığı için rağbet görmüştür. Henry Ford’un kitle üretimini öngören ve 20. yüzyıla damgasını vuran yönetim anlayışının temelleri Taylorist yönetimin anlayışına dayanır. Bu başarıya rağmen Taylor’un ilkeleri, Mayo ve haleflerince endüstriyel işin örgüt-lenmesi konusunda eleştirilmiştir. Örneğin  “insan ilişkileri” ekolü olarak anılan teoriye göre, Taylorist ilkelerin insanı ihmal ettiği, onları sadece maddi un-surlarla motive edilebilecek bir “homo economicus”  olarak ele aldığı, oysa ki çalışan kişilerin her şeyden önce insan olduğu ve bunun ihmal edilmesinin işçiler kadar verim arttırmak isteyen işletmeler açısından da sakıncalı olduğu ileri sürülmüştür (Bozkurt 2000: 56).  Örgüt kolektif amaçlar için kurulmuş bir yapı ise onun bir araç olarak kullanılması ve insanın  (bi-raz da “homo economicus” anlayışının etkisi altında) aklını kullanarak bunu yapması, bunun için de genel geçer ilkeler bulması ve böylece kazanımın maksi-mize edilmesi gerekmektedir.  Taylor ve Weber tekçi bir toplumsal ilişkiler anlayışıyla örgütü, toplumsal bir kontrol aracı olarak görmüş: birisi bunu bilim-sellikle,  diğeri akıl ve özellikle ussallık kavramıyla ilişkilendirmeye çalışmıştır (Üstüner; Keyman, 1995: 40–42). 

3. ÇAĞDAŞ İNSAN İLİŞKİLERİNDE ÖRGÜT VE LİDERLİK

Çağdaş insan denilince akla gelen ilk kavram modernizmin biçimlendirdiği insan modelidir. Bu insan modelinin yaşam alanı bulduğu en önemli alan ise ulus-devlet modelidir. Çağdaş insan yönetimi ve örgüt kültürü söz konusu olunca, gerek Weber gerek-se Taylor’un yaklaşımları ulus-devletlerin kurumları için uygun yönetim anlayışları olarak uygulama alını bulmuştur. Çünkü her ikisinin temelinde ulusal de-ğerleri ve üretimi korumak için sürekli üretime yön-lendirilmiş insan profili vardır. Bu ekonomik olduğu kadar politiktir de. Bu profile göre uzmanların yaptı-ğı bölümleme ve paylaştırmaya, toplum ve birey uymak zorundadır ve bireyin özgürce katkısının sağ-lanması olanağı yoktur. İtirazlar, ilke ve ussallık gerekçeleriyle geri çevrilir. İnsan ilişkilerinin değiş-kenleri, bilimsel yöneticilikle ortak yönlere sahip olarak görülmüştür.  Bilimsel yöneticiliğin ilkeleri ve insan ilişkilerinin değişkenlerinin her ikisi de özde endüstri kuruluşlarının verimlilik düzeylerini arttır-ma amaçlıdır. Kapitalist sabit güç kavramı ve bu sa-bit gücün merkezde yoğunlaşmasına dayalı yönetim biçimi, örgüt yapısına gücün merkezde yoğunlaşma-sından başka bir alternatif sunamamaktadır. Çünkü yaklaşımın temeli çıktıların sürekli olarak maksi-mizasyonu ilkesine göre kurgulanmıştır.
 Bu kurguya göre biçimlenmiş olan güç kavramı kendisine yöne-lik olarak eleştirilemez. Yetkilendirme ile çalışma sorumluluğunun dağıtılması türünden yeni yapay güç kavramları tanımlaması yapılarak yetkilerin ana sabit güce yönlendirilmesi sağlanmakta ve bu kurgu içeri-sindeki yetkilendirme ve güdüleme, etkin yönetim kavramları olarak varlık alanı bulmaktadır. Çağdaş anlamda yönetimde yetkilendirme, çalışanın, çalışma alanı içerisinde başkasından onay almaksızın karar alabilmesini sağlayan bir otoriteyi (Çınar, 1999: 1) tanımlamaz ve bu otoritenin gücünü organizasyon yapısındaki hiyerarşik konumundan bilgi ve yetenek düzeylerinden alır (Acar, 2000: 8). Ayrıca liderliğin bazı insanlara bağışlanan bir ayrıcalık olmadığına yine bazı kişilerin, mistik ve esrarengiz yapılarından ya da karizmatik ve farklı kişilik özelliklerinden kay-naklanmadığına da inanılır (Fisher, 1984: 39, 42).  Bu görüşe göre günümüzde liderlik çoğu kez insan-ların içinde bulunduğu şartlar tarafından biçimlen-dirilen bir olgudur (Sergiovanni, 2006: 2-3). Dönü-şümcü liderlik, yeni liderlik ya da değişimci liderlik olarak da adlandırılan bu olguya göre lider, artık farklılığa ve reforma yönelik olmalıdır (Dengiz, 2000: 240). Bu bütünsel yapı, doğrudan doğruya mo-tivasyon süreci, çalışanların yetkilendirilmesi, vizyon sahibi olma gibi unsurlarla bir bütündür. Bu şekilde-ki liderlik algısında dünya görüşü ve gerçeklik yarat-mak, bu yaratılan yeni gerçeklilikle ilgili yeni kural-lar koymak, normlar, davranışlar kurgulamak esastır. Yine bu türden liderliğin önem vermesi gereken ko-nular arasında, insan hakları, bireysel yetkinleştirme, yaratıcılık, kendine güven sağlanması ve örgütsel yapıda olması gereken esneklik gibi kavramlar söz konusudur (İncir,  2001: 44).  Bu durumda lider, ken-disini takip edenlere yeni bir yapı vererek ekibin ihtiyaçlarını, inançlarını ve değer yargılarını değiştir-melidir. Lider, denenmemiş olana ve bilinmeyene karşı insanları mobilize etme göreviyle de karşı kar-şıyadır. Bunu yapabilmek için ise hayal gücü ve güçlü bir inanca sahip olması gereklidir (Şimşek, 1997: 165). Örgütün özde değişimi ancak bu sağlan-mış olmaktadır. Bu değişim mantığı bir örgütün nasıl motive edildiğini göstermek bakımından da önemli-dir. Bu önemin kurgulanmasında, bireylerin, tüketici, üretici ve benlik sahibi olarak seçici bir birim şeklin-de kendilerini görmeleri etkili olmaktadır. Çünkü birey, neyin doğru veya yanlış olduğuna ya da neyin yararlı ve yararsız olduğuna dair sorumlu odak ola-rak kendini görmektedir (Toffler, 1981: 17).  Bireyin bu yaklaşımının temelinde öncelik farklılaşmaları önemli bir etkendir Çünkü geçmişin temsil ettiği ön-celiklerle günümüzün temsil ettiği önceliklerin fark-lılaşması öncelik sahibi bireylerin düşünce dünyala-rını da farklılaştırmaktadır. Amerika’da yapılan bir araştırmada 1925–1945 yılları arasında doğanların statüko ve otoriteyi yücelttikleri ve bunlara karşı mücadele edilmesinden rahatsız oldukları, gelir ve istihdam açısından güvenliğe önem verdikleri tespit edilmiştir.  Aynı şekilde 1965–19975 yılları arasında doğanların ise işteki başarı için verilen beklenmedik ödüllere, yeni şeyler öğrenme fırsatının verilmesine, kendilerine ilişkin övgülere, fark edilmelerine ve yö-netici ile zaman geçirmeye önem verdikleri belirlen-miştir (İnce; Bedük, 2003: 24).  Bu türden bir örgüt-lenme, örgüt iklimi (Stolp; Smith, 1997: 160, 161) açısından sakıncaları olabilir. Çünkü çalışan, istedi-ğini elde edebilmek için ekonomi ve politika arasın-daki karşılıklı bağımlılık ve birlikte hareket etme zorunluluğunun stratejik öneminden habersiz olarak, kendisine verilen görevleri yerine getirmek isteyecek ve bilgi sahibi olmadığı şirket politikalarında ortak amaçlara inandırılarak bu politikalar etrafında yön-lendirilebilecek ve bu politikalara dinsel yönelişler gibi kesin inançlarla bağlanabilecektir. Bu olumsuz etkisine rağmen yine de doyurucu ve uyumlu çalışma açısından demokratik yönetimler daha etkilidir (Ter-zi,  2000: 91). Çünkü geleneksel anlamda hiyerarşik örgütlenme modellerinin bugün dinamik ve değiş-kenlik arz eden çevresel etmenler karşısında yeterli olamayacağı açıktır (İnce; Bedük, 2003: 28). Artık günümüzde devlet kurgusu dahi, kendi erkinin yanında başka erk ile yetkilerini paylaşmaya zorlanmaktadır. Elbette ki bu zorlamada iç ve dış etmenler etkilidir (Terzi, 2000: 113). 

Artık günümüz dünyası bilgi ve uzmanlık dünyasıdır. Bilgi ve uzmanlaşma önümüzdeki za-manlar boyunca giderek artacaktır. 1950’lerde iyi bir yönetici, insanların performanslarından sorumlu kişi olarak tanımlanırken bilgi toplumunda bilginin uygu-lanmasından ve performansından sorumlu kişi olarak tanımlanmaktadır (Drucker, 1993: 69). Modern top-lumun egemen yaşam biçimi hakkında gelecek za-manlar için bir hayli alternatif öneriler ileri sürülür-ken bu alternatifler her zaman yapıla geldiği gibi kapitalist ekonominin içine girdiği krizler ve bunun önüne geçme arayışları çerçevesinde olmamalıdır. Aksi takdirde bilgi ve uzmanlaşma gerek mokro ge-rekse mikro düzeylerdeki örgütlü yaşam biçimlerin-de önümüzdeki zamanlarda gerçekleşmesi tasarlanan katılımcı demokrasi pratiğinden uzaklaşılması teh-didini de birlikte doğuracaktır.

4. SONUÇ 
Örgütlerin süreklilik içinde kalıplaşmış ilişki-ler ağı içerdiği ve kendi sosyal yapılarını bu ilişkiler ağı içinde kurarak çalıştıkları görülmektedir. Örgüt-lerin söz konusu sosyal yapıları, açık-seçik olarak belirlenmiş ve belli bir amaca göre planlanmıştır. Bu özellikleriyle örgütler, diğer toplumsal birimlerden ayrılırlar. 

Bir örgütün kurumsallaşarak dinamizm elde etmesi, birden fazla faaliyet alanının oluşması için de yeterli bir gerekçedir. Bu nedenle birden fazla amaç, örgütlerin bölümlere ayrılmasını, makam ve mevki-ler elde edilmesini, bu makam ve mevkiler arasında zorunlu olan işbirliği ile iletişim için emir komuta zinciri oluşmasını gerektirir.    

Örgütler, bilinçli bir şekilde müşterek insan yaratma yerleri olan teşkilatlı kurumlardır. Söz ko-nusu kurumlar geniş hizmet alanlarına sahiptir. Halkın çoğunluğunu kapsar ve toplumu yönlendirir. 

Bireyin her hangi bir örgüte bakış açısı olum-lu olunca, birey kendisini bu örgüt içine dahil eder. Bu katılma, bireyin yeni değerler içine çekilmesi ve orada sosyalize edilmesi anlamına gelmektedir. Söz konusu sosyalizasyon içinde bireyin kültürel değişim içine girmesi kaçınılmazdır. Çünkü her yeni kültür, amaçlarına ulaşmak için değerleri, normları ve sem-bolleri bir değişim döngüsü etrafında şekillendirmek ister ve bireyi de bu şekillendirme ile kurgulamayı amaç edinir. 

Bireyin örgüt kültürüne göre değişimi uzun bir süre alabilir. Hatta değişim bireyce kabul edil-meyebilir. Böylesi bir durumda semboller, yapılar ve inançlar örüntüsünde kırılmalar meydana gelecektir. Bu türden kırılmaların önüne geçmenin tek yolu, bireyin örgüt kültürünü içsel bir güdülemeyle ger-çekleştirecek hale getirilmesidir. Bu sürecin başarıl-ması, bireyin her hangi bir kriz anında örgüt kültürü ile tutarlı davranış sergilemesine yol açar ki bu, bi-reyin yeni değerler sistemini benimsendiği anlamına gelir.  

Bir örgüt kültürü oluşturmada kurucuların önemli bir etkisi söz konusudur. Ancak yine de bir örgüt ve örgüt tarihi, üyelerinin görevlerini icra et-meleriyle gelişir. Bu gelişim sürecinde örgüt üyeleri liderin öncülüğünde eylem başarısına ulaşırsa, örgüt pratiklerini tekrarlamayı erdem kabul eder. Sloganlar örgütsel başarıya ulaşmada bir diğer yardımcıdır ve örgüt içi iletişimde anahtar bir rol oynar. Örgüt içerisinde başarının nedenlerini açıklayan mesajlar, değer ve normlar artar derecede doğru kabul edil-meye ve yayılmaya sloganlar aracılığıyla hazır hale gelir. Bunlar, aynı zamanda bir örgüt kültür yaratma eylemidir. 
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� Bilimsel ilkelerle düzenleme bundan sonra hayatın her alanını kapsamış ve günümüzde vaz geçilmez olmuştur. Bilim, daha önceki hiçbir çağda bireyin yeme, hissetme, boş zamanlarını geçirme gibi davranışlarında bu kadar egemen olmamıştır (Greenfıeld Ts. : 6)


� Bu bakımdan güçlendirilmiş bireyler yapılan işlerin kendi sorumluluklarında gerçekleştiğini bildikleri için sorumluluk alanlarını genişletmek ister. Bu şekilde güçlendirilen bireyler, verimlilik artışı, maliyet düşüşü gibi belli avantajların yaşanmasını sağlar (Oruç; Sucu, 2003: 6).  
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