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OZET

Makalede Orgut kultlirti ve 6rgat kultirindn 6rgutsel performansa etkisi incelenmektedir.
Oncelikle, orgit kilturunin tanzmlarz, bir metafor olarak 6rgiit kultiirii ve kultiiriin 6rgit
teorisine uygulanzs: tartzszimaktad:r. Ard:ndan, Orgut kultirinin o6rgltsel performans
Uzerindeki pozitif ve negatif etkileri ile 6rgit kalturinln liderlik kavram: araciligiyla
degistirilme olasiiig: ele aluuyor. Makale, Orgut kaltlrindn, o6rgutsel yasam:n
dinamiklerini anlamam:za pozitif katk:lar: olmakla birlikte, 6rgitsel performans Uzerinde
her zaman pozitif etkisinin olamayacag: kanusiyla kapan:yor.

ABSTRACT

The paper attempts to examine the organizational culture and its effect on the
organizational performance. First, the definitions of organizational culture, organizational
culture as a metaphor and culture in the organizational theory are discussed. Then, the
positive and negative effects of organizational culture on the organizational performance
and the possibility of changing organizational culture by means of leadership are
explored. The paper is concluded that although the concept of organizational culture has a
very positive effect of explaining the mechanics of organizational life, it does not have
necessarily positive effect on the organizational performance.

GIRIS

Makale, 6rgut kaltir tartismas: etrafinda olusan literatdirtin bir incelemesini yapmakta ve
Orgut kulttrd kavrammin, 6rgit kuram: ve yonetim bilimi agisindan degerini ele almaktadir.
Orgut kalttrtntn incelendigi 6nemli yapitlarda, érgiit kiltiiriiniin degistirilmesi stirecinin de
¢cogu zaman ayr: bir bolum olarak ele ahindigi gorilmektedir. Bu makalede de bu egilime
uyulmustur.

Makale iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolumde kultir metaforunun arka planmi daha
iyi anlayabilmek amaciyla metafor kavrami incelenmistir. Bu da ¢alismada, kiltur ve orgut
Kiltiri kavramlarmin degisik tanimlarina yer vermeyi zorunlu kilmstir. Orgut Kultiri
etrafinda olusan literaturde, orgut kaltarunin alt bolumleri ve dgeleri de ele alinmakta ve
tanimlar getirilmektedir. Bu tartismayla daha teorik olan birinci b6lim kapanmakta ve 6rguit
killtirinin orgutsel performansa etkisinin incelendigi ikinci bolime gecilmektedir. Orgiit
kaltaruntun orgutsel performans: her zaman pozitif yonde etkilemedigi, negatif yonde
etkiledigi durumlarda degistirilmesinin s6z konusu olabilecegi belirtilmis ve degistirilmesi
sireci incelenmistir. Orgut kaltirinun, orgltsel performans: her zaman pozitif etkilemese
de, 6rgut kavrammi anlamamizi kolaylastiran bir kavram oldugu kanisiyla makale kapanyor.

NEDEN KULTUR?



Son vyillarda, genelde sosyal bilimlerde, 6zelde ise 6rgit incelemelerinde metafor kullanmmu
yayginlasma egilimindedir.  Arastirmacilar, sosyal arastirmalarin daha anlasilabilir
kihinmasinda, yaraticihigin ve sosyal arastirmalarda yeni yaklasimlarin gelistirilmesinde
metaforlara oldukca biyiik 6nemler yikliyorlar.

Orgit kuraminda metafor kullanmak dustincesi, orgiitsel arastirmalarla birlikte dogmustur.
Orguit kuramindaki egemen akim, makina ve organizma metaforlarm temel almistir. Orgit
kuramcilari gectigimiz yillarda, yeni anlayislarin 6nuni acacak bir ¢ok farkli metaforu
kullanma yoluna gitmislerdir. Orgtleri sistematik sekilde, sibernetik sistemler, ekolojik
sistemler, tiyatrolar, kulttrler, politik sistemler, dil oyunlari, metinler, basarilar, psisik
hapishaneler, hakimiyet araclar1 v.s. olarak gorerek 6rgut kultiriine ¢cok zengin ve yaratici
boyutlar kazandirmak mimkiindir (Morgan, 1983). Ozellikle, 6rgut kuraminda Kiiltiir
metaforunun kesfi bu ilgi alanina ¢ok sey katmistir. Fakat neden 6zellikle kultiir kavrami
secilmistir?

1980’lerle birlikte dunyada baslayan siyasal ve ekonomik globallesme egilimleri Yonetim
Bilimine “Kultir” kavramini kazandirmistir. Ekonomik anlamda smrlarin  kalkmas: sadece
ticari anlamda degil yatinmlar anlaminda da gecerliydi ve iki veya daha ¢ok tlke insaninin
bir araya gelip ortak yatmrimlara giristikleri goruluyordu. Daha onceleri tek ulke
kiltirunden etkilenen 6rgutlerin zaten herkesin paylastigi hakim kdlturden turemis bir
kaltarunun varhg: genel kabul igerisinde oldugundan ne fazla sorgulaniyor ne de yonetim
icin mutlaka ele alinmas: gereken bir olgu oldugu distnuluyordu.

Insanlarin hareket tarzlarmi belirleyen kilturlerini, gittikleri her yere ve yaptiklar: her ise
tasimalar1 kaginilmazdir. Yonetim  Bilimciler bu noktadan hareketle sirketlerin de,
calisanlarmin farkinda olarak veya olmayarak yapisii belirledigi bir kiltirintn bulunmasi
gerektigi kanaatine vardilar. Bu kulttrin yonetim yaklagimmi ve verimliligi nasil etkiledigi
sorusu, batili Yonetim Bilimcilerin dikkatini 6zellikle Japonya’nin endustriyel alanda
yakaladig: Gstlin performanstan sonra daha fazla ¢cekmeye basladi. Bu stlin performansin
arkasindaki gercek Japonlarin milli kulttrd olabilirdi. Bu noktadan baslayan arastirmalar,
Yonetim Bilimcileri oldukca degerli sonuclara ulastirdi.

Tdm bu arastirmalarin temeli olan Kkultir kavrammmn tanmm nedir? Kuoltar kavrami
Antropolojiden 6dung alinmadir. Bugune kadar antropoloji disiplini i¢inde kultdr igin tanim
birligine varilabilmis degildir ve bir ¢ok farklh kiltiir paradigmasi olusmustur.

Kdultdr kavramina fonksiyonel agidan yaklasan Gnlii Antropolog Malinowski kilturd, Kisiye,
ihtiyaclarin1 karsilama surecinde karsilastigr somut sorunlar karsisinda daha etkin ¢oziimlerin
uretilmesini saglayan ara¢ olarak tamimlamaktadir. Burada kiiltir, sorunlari ¢ozdigl icin
bireyler, dolayisiyla da toplum tarafindan sahiplenilen ve geleneksellesen eylemler olarak
gorilmektedir.

Tamma biligsel agidan yaklasan bilimadamlarina (6rnegin Goodenough) gore ise kaltr
Kisinin algilamada, inanmada, degerlendirmede ve eyleme ge¢cmede kullandig: bilgi sistemi
veya standartlardir. Yapisalci yaklasim (Levi-Strauss) ise kultirti, kamu zihninin birikimsel
olarak olusturdugu semboller sistemi olarak gérmektedir ki bu semboller sisteminin ortak
anlayslarin ve eylemlerin olusmasinda temel oldugu kabul edilir (Daha genis bilgi icin
Allaire & Firsirotu, 1984).



O halde orgut kaltdrinin tanmu ne olacaktir? Kaltirin ve o6rgltin tammlarindan ve
birikimlerinden yola ¢ikan Yonetimbilimciler bir ¢cok 6rgit kaltird tanmu yapmiglardir.
Dogal olarak bu tammlar glnlik hayatin icinden ve daha pratik iceriklidir. Degisik
yaklagimlarda Orgut kalturinin “islerin yapilma sekli”, “6rgitce kabul edilen hakim degerler
sistemi”, “Orgutin cahsanlarina ve msterilerine karsi tavirlarina rehberlik eden felsefe”
olarak tanimlandigmi goririz (Robbins, 1990:438). Tum bu tammlarda herkesin paylastigi
ortak bazi degerlerin varligindan bahsedildigini tespit ediyoruz. Gergekten de her sirkette
ortak semboller, ritteller, uygulamalar ve bazi sirkete has terimlerin varoldugu
g6zlenmektedir.

Semboller ortak anlam kodlamalar: olarak tanimlanabilir ve ¢ok cesitli seyler (kelimeler,
bazi hikayeler, logolar, bayraklar vb.) sembollere konu olabilir. Semboller, gelisen olaylarin
anlamlandiriimasinda, duygularin canlandirilama-sinda ve insanlarin harekete gecmesinde
gucli etkilere sahiptir. Mesela hikayeler, firmanin kurucularindan, onlarin baslangigta
ulastig1 inanilmasi gui¢ basarilardan, gegmiste alinmis ama firmanin bugtinlerini etkilemis bazi
onemli kararlardan bahsederler ve buguni ge¢misle iliskilendirip gelecekteki eylemler igin
mesruiyet temeli hazirlarlar.

Odul ginleri, yildénumleri, ayhk firma gezileri gibi ritieller firmanin temel degerlerinin
oOlusturuldugu ve wurgulandigi 6nemli aktivitelerdir. Bir ¢ok sirket, hatta sirket ici
departmalar 6zel kelime ve deyimlerden olusan diller gelistirirler ve bu diller orada calisan
insan grubunun birbirini tanimasi ve yakinlagsmasi icin bir vesile olusturur.

ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL PERFORMANS

Bu bolimde 6rgut kaltirinin 6rgut performansiyla bir iligkisinin olup olmadig: konusunu
tartisacagim. Kuvvetli bir kalturdn orgit performans: agisindan ¢ok 6nemli bir unsur
oldugu 6ne surilmektedir.

Kuvvetli bir kiltirden bahsedebilmek igin 6rglt kultirindn temel degerlerinin 6rgut tyeleri
tarafindan iyice anlasilimis ve tamamen benimsenmis olmas: gerekmektedir. Heniiz geng olan
veya personel devrinin yiksek olan orgitlerde ortak kdlturin zayif olacagi 6ne
strtlmektedir. Bu tip orgutlerde insanlar ortak anlamlar Uretebilecek kadar uzun sure
beraber olamadiklarindan ortak degerler henuiz etkinlik kazanamamis olacaklardir. (Robbins,
1990:441-442).

O halde kuvvetli bir kiltirtin 6rgit performansina etkisi nasil olacaktir?

Cevap Orgutun temel bilesenlerinin yani Orglt kaltdrundn, stratejisinin, cevresinin ve
teknolojisinin  birbiriyle etkin bir sekilde uyumlandiriimasinda yatmaktadir. Orgiit
performansinin bu temel bilesenleri her seyden 6nce ayri ayri ele alinarak ¢ok iyi analiz
edilmeli ve bu bilesenlere ruhunu veren temel esprilerin ayn1 veya benzer olmalarina dikkat
edilmelidir. Bu dort 6genin onceliklisi strateji olmakla beraber cevreyi ve teknolojik
gelismeleri dikkate almadan bir strateji olusturmak mumkin olamayacaktir. Stratejiyi aslinda
belirleyen oldlren rekabetin hikim surdugt cevre iken Orgltun kullandigr veya
kullanabilecegi teknoloji de stratejinin belirlenmesi agsamasinda hakim faktorlerdendir.



Tim analizlerin sonucunda belirlenen stratejinin uygulama alani olan 6rgut bunyesindeki
bireylerin 6rgut amaclarina ve ortamina olan bagliligi, bir anlamda Orgut kalturind igine
sindirmiglikleri performans: belirleyecektir. Burada Orgut kualtirinin performansi
belirlemesinin iki yonu vardir. Birinci yon yukarida da kuvvetli kiltir olarak bahsedilen
Orgutt olusturan bireylerin 6rgit kaltirini benimseme derecelerinin yiksekligidir. Bu
durumda bireyler kendilerini bir parcas: olarak gordukleri drgdt icin tim performanslariyla
calisacaklar, 6rgitin basarisimi kendi basarilar: olarak algilayacaklardir.

ikinci yon ise orgit kiltiriniin 6rgiit stratejisine uygun bir kiltiir olmas: yonudiir.
Yukarida o6rgut stratejisinin belirlenmesi asamasinda ¢evre sartlarinin ve 6rgittun kullandigi
veya kullanabilecegi teknolojinin 6neminden bahsetmistik. Eger glinimizde oldugu gibi
uluslararas: rekabette asil olan uygun fiyatta ylksek Kkalite prensibiyken, ne kadar gigcli
olursa olsun kaliteli Gretimi 6ngérmeyen ve nasil olursa olsun koy kutuya turd bir Gretim
yaklagmina prim veren bir Orgut kulttrd o6rgatun performansina katkida bulunmayacak
bilakis 6rgutun yasamina kastedecektir.

Fakat, orgut kaltard ile 6rgut performans: arasinda direk bir iliski oldugu konusunda
bilimadamlar: arasinda hentiz bir konsensus olusmamistir. Broms ve Gahmber kuvvetli bir
kaltarun kendi hakim degerlerine uygun hedeflerin secgilmesi yoninde firsat¢i girisimleri
yonlendirecegini belirtmektedir. “Orgit Kiltiirii ve liderlik” Kitabmin yazar: tnlii Edgar H.
Schein, kuwvvetli kilturlerin degismeye karsi direng guci dolaysiyla bir 6rgitin hatta
sektorun sonunu getirebilecegini ifade etmistir.

Kultdr her zaman birlestirici, kaynastirict bir faktor olmayabilmekte bazen sorun kaynagi
olabilmektedir. Hakim bir st kdltirin yanisira departmanlar veya sahsi gruplasmalar
bazinda altkilttrler olusabilmektedir. Bu altkiltiirler basari, prestij veya herhangi baska bir
nedenle rekabet icerisine girebilmekte ve sorun konusu olabilmektedir (Meek, 1988). Ancak
ust yonetimce kabul edilen ve cergevesi cizilen hakim kultir ayn:t zamanda kuwvvetli bir
kultar de ise altkulturlerin etkinligi azalacaktir.

Iste bu kultiriin performans: ateslemeyip engelledigi bu tiir durumlarda orgiit Kiiltird
literatirunin 6nemli bir kismmi olusturan verimsiz kiltirin degistirilmesi  boyutuna
geliyoruz.

NEREDEN BASLAMALI ?

Degisim sureci, varolan kulttrin buzunu ¢6zmekle baslamalidir. Tek basina hi¢ bir aksiyon
kisilerce benimsenmis olan mevcut kulttrt ¢ozebilecek etkiye sahip degildir. Dolayisiyla,
kaltarun degistirilmesi icin iyi distnulmis ve iyi koordine edilmis bir degisim stratejisine
ihtiyag vardir.

Kultlirel analiz stratejinin 6zini teskil eder. Kulturel analiz, mevcut kaltirin bir
degerlendirmeye tabi tutulmasi, mevcut kiltir ile arzulana kiltir yapismin bir karsilastirmasi
ve aralarindaki farklarin bir degerlendirmesiyle birlikte yapilacak olan degisikliklere karar
verilmesi safhalarindan olusur. Robbins mevcut kilturiin tanim-lanabilmesi icin ve yenisi
olusturulurken baz alinacak 10 kriter belirliyor:

1)Kisisel inisiyatif kullanim: Orgiitteki bireylerin sahip olduklar: sorumluluk,



Ozgurlik, ve bagimsizhk dereceleri.

2)Risk toleransi: Calisanlarin agresif, yenilikci ve risk alan olmaya tesvik edilme
dereceleri.

3)Yonelim: Orgitiin amaglarmin ve performans beklentilerinin agik olma derecesi.

4)Entegrasyon: Bollimler arast igbirligi ve koordinasyonun tesvik edilme derecesi.

5)Yonetsel destek: Yoneticilerin astlarina destek olma, yardim etme ve acik iletisim
icinde olma derecesi.

6)Kontrol: Kural ve diizenlemelerin sayisi, ¢cahsanlar tizerindeki kontrol
mekanizmalarmin nitelik ve niceligi.

7)Kimlik: Orgutteki bireylerin kendi béliimleri veya uzmanlik gruplar: yerine bir
bitun olarak 6rgutu sahiplenebilme dereceleri.

8)Odiil sistemi: Sistemin, adam kayirma, kidemlilik v.b. gibi degerler yerine ne
derece performance kriterlerine dayal: oldugu.

9)Gerilim tolerans:: Orgiitte, elestirinin ve gerilimin agikca ortaya konulmasina
olan tesvik derecesi.

10)iletisim kanallari: Orgitte iletisimin ne derece formal hiyerarsik kanallardan
yapilmasinin istendigi.

Analizdeki sonraki asama, yeni kultrin icerigini meydana ¢ikarmak icin sorulacak (¢
sorunun ortaya konulmasidir : Birinci soru, kurucularin ve onlar: takip edenlerin ge¢mis
birikimleri nelerdir? ikinci olarak, firma gecmisteki krizlere veya kritik olaylara nasil bir
tepki vermistir ve bu deneyimlerden neler 6grenilmistir? Son olarak, kimler firma kalttrtn
benimsememis kabul edilmektedir ve bu kimselere firma nasil tepki vermistir?

Bu sorularin 1siginda ge¢mis basarilardan ve firmanin mevcut kaltirini kuran hakim
degerlerden hareketle yeni kiiltiirin efsanevi ve mesrulastirici arka plam kurulur. Orgit
kaltaruntn degistirilmesi gereken 6geleri, yani Orgltte atalete sebep olan, artik piyasanin
gindeminden c¢ikmus iliski bicimlerini Gneren, 6rgutl ve cahsanlarm gelecek tasarimlari
yapmaktan ahlkoyan, atiim yerine bosvermisci haraket tarzinmi tesvik etmeye meyyal
distinceleri besleyen, insana en Onemli katma deger unsuru olarak degil de potansiyel
tembel, isgoren degil iskiran olarak gosteren, v.b. artik isdiinyasindan kalkmis distinceler
tespit edilerek yerine 6rgut binyesine uygun cagdas anlayis ve kavramlar cercgevesi
olusturulur.

Analizden sonra sira, yetkin bir lider yonetiminde kilturin degistirilmesi safhasina gelir.
Orgiit kultirii konusunda arastrmalar yapan bilimadamlar:, Kiltiriinde bazi 6nemli
degisiklikler yapilmak istenen orgutlerde, operasyonun basina, bu konuda bilgi sahibi Ust
dizey bir veya iki yoneticinin getirilmesi gerektigini belirtiyorlar (Kotter ve Heskett,
1990:89). Organizasyonda en st noktaya yerlestirilmesi gereken bu insanlar eger 6rgit
disindan olursa basarili olma ihtimalleri daha yiiksek olacaktir. Cinkd, disaridan bir kimse
beraberinde yeni bir perspektifle gelecektir. Bu yeni perspektif sirket korliglnden
etkilenmemis olacag: gibi, 6rgutte degistirilmesi dustintlen kultirden olumsuz kalintilar da
tasimayacaktur.

Operasyonun yapilacag: 6rgit biyudukee, disaridan gelen bir kimsenin basarili olma sansi
azalabilecektir. Bu durumda, disaridan gelen lider veya liderlerin igeriden bir grupla
desteklenmesi faydali olacaktir. Cunki disaridan bir kimse neyin gerekli oldugunu tespit
edebilir ancak uygulamada Kkarsilasacag: problemler yiiziinden basarisiz olabilir. Igeriden bir
grup yardmu ile muhtemel direnmeleri, amacindan saptirma girisimlerini 6nceden hesaba



katabilir, baz1 kestirme yollar gelistirebilir. Kotter ve Heskett, yukarida belirttigimiz bu 3
karakteristigin (etkin liderlik, disaridan bakabilme ve iceriyi iyi tanima) ¢ok 6nemli oldugunu
fakat cogu kimsede bulunmadigini belirtiyorlar (1990:81).

Sirket kultirt degistirme isi yukandan asagiya yapilacak bir istir. Bunun iki ana nedeni
vardur. Ilki, degisimin gerceklestirilmesi icin iktidar gerekmektedir ve iktidar normal olarak
hiyerarsinin (ist basamaklarinda mevcuttur. Ikincisi, firma icinde departmanlar aras: karsilikl
iligkilerle ilgilidir. Bu iligkilerin boyutu cogu zaman oyle buyuktir ki bazen bir seyi
degistirmek, ancak herseyi degistirmekle mumkun olabilmektedir. Boyle bir degisimi
ongorup uygulamak icin gereken iktidarin bulundugu yer bellidir (Kotter ve Heskett,
1990:92-93).

Kotter ve Hesket gorece blyik firmalarda yaptiklari arastirmalar sonucunda, liderlerin,
orgut kadlturu verimsizlestiginde veya artik orgtin amaclarina hizmet edemez hale
geldiginde, o kalturi degistirirken genellikle takip ettikleri 7 adimi ortaya koymuslardir
(Kotter ve Hesket, 1990:95-99).

Bu adimlarin birincisi, firmada bir kriz havas: olusturmaktir. Yazarlar bu ilk adimin pek de
kolay olmadiginy, liderleri bir hayli yordugunu ifade etmektedirler.

ikinci asamada liderler bu kriz havasm etraflarina yaymaktadirlar. Kriz havasmi yaymak
icin verilere ihtiya¢ vardir. Liderler eger varsa hazirdakileri kullanmaktadirlar. Olmamasi
durumunda, bu tir verileri verecek 6lcme sistemleri gelistirilmektedir.

Uctincli adimda liderler, gereken degisiklikler hakkindaki fikirlerini olgunlastirmaktadirlar.
Degisiklikleri tespit etmek i¢in mevcut durumun sorgulanmas: gerekmektedir ve bu ¢ogu
zaman; Musterilerimizin isteklerini rakiplerimizden daha iyi karsilayabiliyor muyuz?
Karsilayamiyorsak sebebi nedir? Uriinlerimizi mimkiin olan en tst verimlilik diizeyinde mi
uretiyoruz? gibi sorularla yapilir.

Dorduncu adimda liderler, bu kriz ortammin asilmas: igin yapilmas: gereken degisiklikler
hakkindaki vizyonlarmi aciklamaktadirlar. Bunlar daha ¢ok anahtar kisi veya kavramlar
hakkinda genel mesajlar seklinde olmaktadir. Musterilere karsi yaklagmimiz ne olmahdir?
Rekabetten ne anhyoruz? ideal yoneticinin veya isgorenin vasiflar: nelerdir? gibi sorularin
karsihginda etkin yonetim ve verimli Gretimin kabul gérmis prensipleri yeni kulttrin temel
ogelerini olusturmak tzere calisanlara belletilir.

Besinci asama iletisim asamasi olarak adlandirilabilir. Bu safhada lider ¢alisanlariyla birebir
iliskiler kurar ve bu yeni yapilanmada isgOrenlere disenin neler oldugunu onlara agikga
anlatir. Onlarin arasinda arzulanan, 6rnek cahsan tipi olarak dolasir. Bu davranis onlarin
sOzlerine inandiricilik Katar.

Altinci asamada, emirleri altindaki tim yoneticilere, yetki alanlar1 dahilinde ruhunu yeni
kaltirden alan yeni stratejiler ve uygulamalar baslatmalarini soylerler. Bu asamanin basaril
olmasi yoneticilerin yeni kilturt ne kadar benimsediklerine ve dolayisiyla eski kilturin ne
derece etkisini kaybetmis olduguna baghdir.

Yedinci ve son acim olarak eski kiltiirle 6zdeslesmis olan bazi eski yéneticilerin forsunu
sondirmek tavsiye edilmektedir.



Yapilasma duzeyini asmig firmlarda en Ustte yetkin bir lider olsa bile, degisiklikler bir ¢ok
inisiyatifi gerektirdiginden zor ve agir islemekte, uzun zaman almaktadir. Zor gecen bu uzun
zaman slrecinde ara siwra elde edilecek parlak basarilar, sonu¢ almay: kolaylastiracak,
motivasyonu daima canh tutacaktir (Kotter ve Hesket, 1990:105).

Degisimi surukleyen liderlerin veya lider kadronun yeniden sekillendirecekleri kulttrd,
mumkiin oldugunca firma c¢ahsanlar: tarafindan benimsenen degerler Uzerine kurmaya
¢ahsmahdirlar.

Dikkat edilmesi gereken bir diger 6nemli husus firmanin hangi yasamsal ddéneminde
oldugudur. Genelde kabul godren dustince dogus doneminden gelisme donemine veya
olgunluk déneminden ¢okis donemine gegerken degisimin daha kolay olacag: seklindedir
(Robbins, 1990:457). Ancak bu noktada dikkat edilmesi gereken firma yenidir yapisi
oturmamustir disuncesiyle plansiz bir taarruzda bulunmamak geregidir. Martin'in henliz yeni
kurulmus olan bir firmada yaptigi arastirma (Martin v.d., 1985), firma sahibinin 6rgut
kaltarund girisimci  degerlere dayandirarak olusturmak istemesine ragmen calisanlar
birokratik bir yapinin dgelerini olusturmus oldugunu gosteriyor.

Sonu¢ olarak 6rgut kaltirinan orgltsel performansla bir ¢ok yonden ilgisi oldugunu
sOyleyebiliriz. Ancak yukarida da degindigimiz gibi bu tek yonli ve daima pozitif bir iligki
degildir. Orgit kultirii kavram veya bir diger deyisle 6rgut kuraminda kiltiir metaforu
yaklagmm sadece orgutsel performans agisindan degil Orgultsel yasamin bir ¢cok boyutu
hakkinda bize yeni anlayis kapilari agmasiyla da degerlidir.
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