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ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN YARATILMASINDA LİDERLİĞİN ROLÜ

M.İlker HAKTANKAÇMAZ

Ovacık Kaymakamı

Örgütlerde başarının sağlanmasında personelin motivasyonuna büyük önem verilir ve bunun için çok farklı araçlar kullanılırken pek çok kez sağlam bir örgüt kültürünün çalışanların motivasyonunu ve verimliliğini arttırmadaki etkisi gözardı edilir. Oysa kültür, çalışma ortamını kuşatan ve örgüt üyelerinin davranışlarını yönlendirerek yapılan işi daha anlamlı hale getiren özellikler taşımaktadır. Örgütlerin sahip oldukları kültür özelliklerinin değişen çevre şartlarıyla uyumlu olması ve personelin başarı kriterleriyle çatışmaması, kültürün örgüt başarısını arttırma işlevini daha da etkili bir biçimde yerine getirmesine yardımcı olur.

Örgüt kültürünün içinde bulunulan çevrenin etkisi altında mı yoksa bağımsız bir biçimde kendi içinde mi oluştuğu hep tartışıla gelmiştir. Örgüt kültürü her ne şekilde oluşursa olsun KOZLU’nun Türk firmaları arasında yaptığı araştırmada
 başarılı firmalarda birbirinden çok farklı hatta birbiri ile karşıt yönetim felsefelerinin benimsendiği görülmüştür. Bunun anlamı her örgütün kültürünün kendine özgü özellikler arz ettiğidir. Örgütte başarıyı yakalayabilmek için liderin yapabileceği en önemli iş,  yeniliğe ve gelişmeye açık, sağlam temellere oturan bir örgüt kültürünü çalışanların kafalarına yerleştirmektir. 

Lider-Örgüt ilişkisini inceleyen çalışmalar, genellikle liderin örgüt başarısındaki etkilerini ortaya çıkarmaya yoğunlaşmışlardır. Bu çalışmada, bu bakıştan farklı olarak liderliğin örgüt kültürünün yaratılması, geliştirilmesi ve yerleştirilmesi süreçlerini nasıl etkilediği ortaya çıkarılmaya çalışılacaktır. Birinci bölümde kısaca örgüt kültürüyle ilgili tanımlar verildikten sonra örgüt kültürünün unsurları ve örgütte yerine getirdiği işlevlere değinilecektir. İkinci bölümde ise Lider-Örgüt Kültürü ilişkisi ayrıntılı olarak değerlendirilecek, liderin örgütün kültür özelliklerinin belirlenmesine etkileri incelenecek ve sonuç bölümünde genel bir değerlendirme yapılacaktır.

1. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ

1.1. Tanım

Örgütler için kültür kelime anlamı olarak; kuruluşun çalışma şeklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarınca oluşturulan, inançlar, değerler, örfler, adetler ve diğer kişiler arası ilişkilerin sonuçlarının tamamını ifade etmektedir. Bir örgütün kültürünü içinde bulunduğu toplumdan çok yaptığı işin niteliği belirler.

Örgüt kültürü; kurallar, politikalar, adet ve gelenekler gibi resmi yapılar ile kişiler arası ilişkilerde açıklık, güven, kabul etme ve grup süreçlerine katılma gibi bir takım değer ve tutumlardan meydana gelir. Kültür, örgüt içindeki güçleri birbirine bağlayan, tanımlayan ve güçlendirmeye yardım eden ve hiyerarşideki rolleri tutan, aşağılara doğru uzanmış, yaygın bir manyetik alan gibidir; dolayısıyla kişinin, grubun ve bütün olarak örgütün verimliliğine etki eder.

Örgüt kültürüyle ilgili çeşitli tanımlar yapılmıştır. Bunlardan birkaçı şu şekilde sıralanabilir:

“Örgütsel kültür; belli gruplar tarafından gerek çevreye uyum gerekse iç bütünleşme sırasında öğrenilmiş, geçerliliği kanıtlanacak derecede olumlu so-nuç vermiş ve bu nedenle örgüte yeni katılan üyelere düşünmenin ve hissetme-nin doğru yolu olarak öğretilen birtakım varsayımlardır.” Bu tanımlamada kültürün belirgin liderlik fonksiyonları ile onları izleyenlere öğretilen bir davranış biçimi olduğu vurgulanmaktadır.

Bir örgütte insanlarla ilgili olan her şey kültür olarak nitelenebilir. Yönetsel politika ve stratejiler, çalışma ilkeleri, tutum ve davranışlar, roller, değerler, normlar, semboller, gelenekler ve alışkanlıklar bu sistemin parçalarını oluştu-rurlar. Örgütün her bir üyesinin tam uyum göstermesi gereken bu unsurların oluşturduğu bütün, “örgüt kültürü” olarak adlandırılır.

“Örgüt kültürü; herhangi bir yer, zaman ve grupta, grup üyelerini birbirine bağlayan ve grupça paylaşılan normlar, tutumlar, beklentiler, inançlar, değerler, ideolojiler ve felsefeler bütünüdür. Örgüt üyeleri tarafından meydana geti-rilerek, sonraki kuşaklara aktarılır.”

Örgüt kültürü, örgütün üyelerine farklı bir kimlik verip onların örgüte bağlanmalarına yardımcı olurken aynı zamanda örgüt üyeleri tarafından pay-laşılan iç değişkenler de sunar.

Hem örgüt kültürünün oluşumunda hem de oluşmuş örgüt kültürünün günün şartlarına uyarlanmasında ve üyelere benimsetilmesinde örgütsel iletişim önemli rol oynar. Örgüte yeni katılanların örgütsel kültürü öğrenmeleri, benimseyip uyum sağlamaları işe daha önce girmiş olan çalışanların tutum ve davranışlarıyla yakından ilgilidir. Örgütün eski üyeleri yeni üyeler için birer kılavuz gibidirler. Örgütte nasıl davranılacağı, görevlerin ne şekilde yapılacağı kıdemli çalışanların davranışlarına bakılarak ya da onlara sorularak öğrenilmeye çalışılır.

Bu bakımdan örgüt kültürü örgüt gerçeğinin görülmesini sağlayan düşünsel bir yapıdır. Bu yapı kişilere iyi veya kötü çözüm önerileri sunar, ortak dil ve referanslarla örgüt içindeki problemlere çözüm getirmede benzer yaklaşımların benimsenmesini sağlar, üyelerin örgütte nasıl davranacaklarını bilmelerine yardımcı olur.

1.2. Unsurları ve İşlevleri

Bir örgütün kültürü, o örgütün değerler sisteminden ve bu değerleri güçlendiren, yayan ve bazen de özetleyen mitler, semboller, adetler, törenler, hikayeler, kahramanlar, inançlar ve fiziksel özellikler gibi görünen ve görünmeyen unsurlardan oluşur. Bunlar kültürü üreten ve yeni üyelerin kültürü öğrenmelerini sağlayan temel unsurlardır.

· Normlar: Örgüt üyelerinin standart davranışlarda bulunmalarını sağlayan kılavuzlardır. 

· Değerler: Davranışlar konusundaki kapsamlı ve genel inanç-lardır. Örgütsel değerler örgütte çalışanların inançlarından olu-şur. Değer sistemi kültürün tanımlanmasında anahtar unsurdur. Örgüt üyeleri için neyin iyi neyin kötü olduğunu, neyin istenip neyin istenmeyeceğini, neyin yapılıp neyin yapılmayacağını gösterir, davranışların temelini oluşturur.

· Felsefe: Örgütün çalışanlara ya da üyelere nasıl davranılacağına ilişkin inançlarını gösteren politikasıdır.

· Kurallar: Örgüt içerisinde üyelerin birbirleriyle anlaşmasını sağlayan ve örgüte yeni katılanların diğerleri tarafından kabul edilmesi için öğrenmek zorunda olduğu kalıplaşmış uygula-malardır. 

· Örgüt İklimi: Fiziksel yerleşim, üyelerin birbirleriyle, müşte-rilerle veya örgüt dışındaki kişilerle anlaşma veya ilişki kurma biçimleri konularında oluşan genel hislerdir.

· Törenler: Uzun süreden beri yapıldıkları için gelenekselleşmiş çeşitli sembolik faaliyetlerdir.

· Liderler ve Kahramanlar: Temel değer ve inançlar nasıl örgüt kültürünün özünü oluşturuyorsa lider ve kahramanlar da bu değerleri simgeler, o kültürün gücünü temsil ederler.

· Mitler: Bir sosyal grubun ya da örgütün değerlerini ve tanıtım sistemlerini yerleştiren iletişim aracıdır. Örgütün değerlerine, kurucularına, farklı düzeylerdeki çalışanlara ilişkin ilginç olaylar ve öyküler belli bir anlam taşıyan mesaja dönüştüğünde mitleşir.

· Semboller: Semboller kültürel düzene ilişkin işaretlerle yüklü-dür, iç ve dış çevreye mesajlar iletir. Telefona verilen cevaplar, dil, giyim, yöneticilerin tüketim standardı, adetler, törenler, ödül sistemi vb. sembollerden bazılarıdır.

· Adetler: Örgütte özel olaylara ilişkin gelenekleri ve prog-ramlanmış faaliyetlere ilişkin kuralları içerir, aidiyet duygusunu geliştirirler. Adetler; temel değerleri yaşatan olayların önemini vurgular, örgüt kültürünün moda eylemlere göre dalgalanmasını önlerler. Özel durumlara ve günlük faaliyetlere ilişkin adetler olarak ikiye ayrılabilirler.

· Kültürel Ağ: Örgütler, değerlerini yaymak ve güçlendirmek için kullandıkları bir kültürel ağa sahiptirler. Bu ağ yardımıyla örgüt hakkında bilgi toplanır, çalışanların birbirine daha sıkı bağlan-ması sağlanır ve kültür daha sağlam bir biçimde yerleştirilir.

Bu unsurlardan hiçbiri tek başına örgüt kültürünü yansıtmadığı gibi bir örgütün kültürünün tanınması yukarıdaki unsurların tamamının tanınmasını gerektirir.

Örgütsel değerlerin oluşumu dört aşamada olmaktadır:

Birinci aşama: Örgütün kuruluşu sırasında liderin bilinçli bir görüşü vardır. Bu inançlar  onun eğitimi, deneyimi ve çevre hakkındaki bilgisine dayanan inançlarıdır. Bunlar onu bir girişimde bulunmaya, insanları ve kaynakları bir araya getirerek ürün ortaya çıkarmaya iter. Bu aşamada örgütün bütün üyeleri kendisi ile aynı düşünceleri paylaşmayabilir. Ancak liderin davranışları istediği şekilde yönlendirme gücü vardır.

İkinci aşama: Lider tarafından yönlendirilen davranışların amaçlanan hedefe ulaşması durumunda  tecrübeye dayalı inançların bütün üyeler tarafından benimsenmesi ve bir referans kriteri olarak kullanılması mümkündür. Elde edilen bu inançla kontrolün psikolojik ve ekonomik maliyetleri azalacak, sistemin verimliliği artacak ve tasarruf edilen kaynaklar örgütün temel stratejisini güçlendirmede kullanılabilecektir.

Üçüncü aşama: Amaçlanan sonuçlara ulaşılmaya devam edildiğinden emin olan örgüt üyeleri ilgilerini “sonuçlardan”, “nedenlere” çevirir. Sonuçlar örgütte zamanla gözardı edilir ve sadece nedenler kalır. Böylece hangi nedenlerin ve yöntemlerin geçerli olduğu zihinlerde yer eder.

Son aşama: Sorgusuz benimsenen değerler örgüt üyeleri tarafından ola-ğanlık kazanır.

İnsanlar bir örgüte katıldıklarında kendi değerlerini, inançlarını ve düşüncelerini de beraberlerinde getirirler. Bununla beraber bu değer ve inançlar kişinin o örgütte başarılı olmasına yardım etmede yetersiz kalabilir. Kişi katıldığı bu özel örgütün faaliyetlerini nasıl yürüttüğünü öğrenmeye ihtiyaç duyar. Bu ihtiyacın giderilmesinde yeni işgörene en önemli rehber örgüt kültürüdür.

Bu yönüyle kültür örgütte bir dizi işlevi yerine getirir.

Bir kere sınırları belirleyici rolü vardır, diğerleri ile örgüt arasındaki farklılıkları ortaya çıkarır böylelikle örgüt üyelerine kimlik duygusu aktarır, tanıtım ve özdeşleşme hissi yaratır.

İkincisi bireyin kendisi dışındaki ortak değerlere bireysel çıkarlardan daha fazla bağlanmasını kolaylaştırır.

Üçüncüsü sosyal sistemin dengesini güçlendirir, personelin söyleyeceği ve yapacağı şeyler hakkında uygun standartlar sağlayarak örgütü bir arada tutmaya yardımcı olan sosyal bir yapıtaşı görevi görür. Bu yönüyle kültür personelin tutum ve davranışlarını şekillendiren ve yönlendiren bir anlam oluşturucu ve denetim mekanizması işlevi görür.

Dördüncüsü yeni teknolojilerin örgütte kabul edilme olasılığının önceden tahmin edilmesini sağlar, bilginin kullanımına ilişkin kuralları ortaya koyar.

Son olarak örgütle ilgili kararların değerlendirilmesine, çalışanlar üzerin-deki etkilerinin tanımlanmasına, uygulamada ortaya çıkan aksaklıkların gö-rülmesine yardımcı olur.
 

2. LİDERLİK VE ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

2.1. Liderin Gücü


Örgütün amaçlarına ulaşması için birey ve grupları güdüleyen, onların çalışmalarını koordine eden, etkileme gücüne sahip kişiye lider denir. Lider, bir sosyal grubun rolünü ve misyonunu netleştirir, eylemlerini destekler, ideolo-jilerini gerçekleştirir.

Örgüte yeni bir kültür getirildiğinde bunun nasıl yaşatıldığı, geliştirildiği, yönetildiği ve değiştirildiği açıklıkla görülebilir. Yönetmenin ve kültür yaratmanın bu dinamik süreci liderliğin temelidir, lider belli faaliyetlerin gerçekleştirilmesinde temel bir rol oynar ve üyelere rehberlik edecek şekilde hareket eder. Bu açıdan liderlik ile kültür aynı paranın iki ayrı yüzüdürler.

Liderlik, örgütün amaçlarına ulaşmasını sağlamak için çalışanları etkile-meye yönelik olarak dizayn edilmiş davranışlardan oluşur. Görev bölgesinde lider belli amaçlara ulaşılmasını özendirebilir veya kısıtlayabilir. Grup içi, gruplar arası veya diğer gruplarla işbirliğini destekleyebilir veya önleyebilir. Genel olarak lider, onaylayarak veya yasaklayarak, ödüllendirerek veya cezalandırarak altındakilerin standartlarını ve normlarını etkileyebilir. Hangi kademede olursa olsunlar yönetenler bir sanatçı gibi insan davranışlarını aralarında bir bütünlük olacak şekilde biçimlendirirler. 

Kültürler temel olarak üç kaynaktan ortaya çıkarlar;

1. Örgütü kuranın inançları, değerleri ve varsayımları,

2. Örgütün gelişmesi sırasında grup üyelerinin öğrendikleri deneyimler,

3. Yeni üyeler ve liderler tarafından örgüte getirilen yeni inançlar, değerler ve varsayımlar.

Her ne kadar bu mekanizmaların hepsi örgütsel kültürün oluşumunda önemli rol oynarlarsa da bunların yine de en önemlisi kurucu liderin etkisidir. Kurucu lider sadece örgütün temel misyonunu ve içerisinde faaliyet göstereceği çevresel şartları seçmekle kalmaz aynı zamanda grup üyelerini, grubun başarılı olabilmek için vereceği orijinal tepkileri ve kendini ona entegre etme biçimini de belirler. Dolayısıyla örgütler rastlantısal olarak şekillenmezler. Hedeflere göre yapılanmışlardır, özel amaçlara sahiptirler ve yaratılmışlardır. Çünkü bir ya da birden fazla kişinin öngörüsü ve koordine edilmiş faaliyetleri doğrul-tusunda gelişirler. Nasıl ki sosyal bir hareket veya yeni bir dinsel inanç, bir peygamber veya diğer tür bir karizmatik liderle başlarsa, örgütler de doğru kişilerden oluşan bir grubun (girişimciler) iş yapacak yeni bir mal ya da hiz-metin üretilmesi konusundaki vizyonu ile yaratılır. 

Kültürün biçimlendirilmesi süreci her aşamada ilk önce küçük bir grup yaratma sürecidir. İş dünyasında faaliyet gösteren örgütlerde bu süreç genellikle aşağıdaki aşamaları içerir: 

1. Yeni bir yatırım hakkında fikri olan kişi ya da kişiler (girişimci) 

2. Kurucu kendisi ile ortak amaca ve vizyona sahip bir veya daha fazla kişiyi bir araya getirerek çekirdek kadroyu oluşturur. Grup üyelerinin tamamı fikrin, iş yapar, bazı riskler almaya ve zaman, para ve enerji harcamaya değer olduğuna inanır.

3. Kurucu grup birlikte bir örgüt yaratmak üzere finansman sağlama, patent alma, ortaklık, yerleşme alanı bulma vb. konu-larda faaliyete geçerler. 

4. Diğerleri örgüte getirilir ve ortak bir tarih inşa edilmeye baş-lanır. Eğer grup yeterince istikrarlı ve paylaşılan deneyimlere sahip ise; zamanla  kendisi, çevresi ve nasıl varlığını sürdürüp büyüyeceği hakkında varsayımlar üretmeye başlar. 

Liderler grup çevresinin tanımlamasında, dışsal problemlerin çözümünde ve içsel uyum sorunlarının aşılmasında belirleyici olurlar. Çünkü örgüte ilişkin ilk fikir onların düşüncelerinde ortaya çıkmıştır. Bu özellik onlara kendi kişisel kültürel tarihleri ve karakteristikleri doğrultusunda fikirlerini gerçekleştirme olanağını verir. Kurucu liderler sadece özgüvenleri yüksek ve hedefe odaklanmış bireyler olmakla kalmayıp aynı zamanda dünyanın doğası, bu dünyada örgütün oynayacağı rol, insanın doğası ve insan ilişkileri, doğruya nasıl ulaşılacağı, zamanın ve mekanın nasıl yönetileceği gibi konularda güçlü varsayımlara sahip kimselerdir. Bu varsayımlarını  örgüt çalışanlarına, örgütün sorunlarla başa çıkmasını sağlayabildikleri sürece, çok rahat bir şekilde empoze ederler, ta ki gün gelip bu varsayımlar sorunlar karşısında yetersiz kalıp grup üyeleri tarafından ihlal edilinceye kadar.

Grup yaşamının ilk evrelerinde farklılık ve dağınıklığa tolerans göste-rilmez. Örgütlerin ilk kuruluş aşamasında kurucu liderle görüş ayrılığına düşenler örgütten dışlanır ve böylelikle kalanlar için daha homojen bir iklim yaratılmış olur. Kurucu liderin örgütün karşılaştığı sorunların çözümü hakkında herhangi bir fikre sahip olmaması ya da önerdiği çözümlerin sorunların giderilmesinde yetersiz kalması grubu huzursuz eder. Lider, grup üyelerinin huzursuzluğunu gidermede başarısız olursa grup diğer liderleri yetkilendirir.

Kurucu liderin, işlerin nasıl yapılacağı konusundaki teorileri ilk zamanlar hemen denenir. Eğer kurucu liderin teorileri yanlışsa grup, tarihinin hemen başında başarısız olur. Eğer teoriler doğru ise güçlü bir örgüt yaratılır ve onun kültürü asıl teorilerin izlerini taşır. Lider bir kez grubu harekete geçirince grubun, faaliyet gösterdiği çevredeki problemleri çözebilmesinde ve istikrarlı bir işleyiş sistemi oluşturmasında belirleyici olur. Diğer  çözümler güçlü grup üyeleri tarafından önerilebilir ve örgütsel öğrenme süreci gelişir. Bununla birlikte grup sürecinin ta en başında liderliğin muazzam etkisi göz ardı edilmemelidir.

2.2. Kültür Özellikleri ve Lider
Bir örgütte kültür, kendi değer ve teorilerini gruba empoze eden liderle başlar. Bu yönleriyle liderler örgüt kültürünün oluşmasını sağlayan, çalışanları motive eden, dış çevrede örgütü ve onun kültürünü temsil eden en yüksek yönetim kademelerindeki kişilerdir ve örgütte belli başlı bazı işlevleri yerine getirirler. Bunlar şu şekilde sıralanabilir:

1. Örgütün Standartlarını Belirlemek: Lider, örgüt kültüründe yer almasını istediği davranış, çalışma temposu, müşterilerle iliş-kiler, kalite denetimi gibi değerleri belirler, yayar ve korur.

2. Örnek Oluşturmak: Lider, örgüt standartlarını yerleştirip koru-ma işlevini yerine getirirken aynı zamanda genel davranış, olaylara yaklaşım ve karar kriterleri ile de örgüt içinde izlenen ve örnek alınan rol modelleri oluşturur.

3. Örgütü Temsil Etmek: Liderin önemli işlevlerinden birisi de örgüt kültürü hakkında dış çevreyi bilgilendirmek, temel değer ve amaçlarını iletmektir. Bu şekilde lider ilişkide bulunduğu kişi ve gruplara örgüt kültürünü tanıtarak örgütün çıkarlarını korur ve amaçlarına ulaşmasına yardımcı olur.

4. Örgütün Devamlılığını Sağlamak: Örgütü yaşatmak ve onun ömrünün uzun olmasını sağlamak liderin bir diğer önemli işle-vidir. Bu amaçla lider, kültürün uzun yıllar yaşayacak sağlam-lıkta olmasının, hedef ve değerlerin değişen koşullara uydu-rulmasının, kültürü devralıp geliştirecek kadroların hazırlan-masının yollarını arar.

5. Çalışanları Teşvik Etmek: Lider, yapacağı sembolik hare-ketlerle çalışanlarını daha fazla gayret göstermeye teşvik edebilir. Bu ancak çalışanların gayretlerine parayla ölçülmenin ötesinde bir anlam kazandırmakla, örgütün hedeflerini ve kültürünü onlara benimsetmekle ve çalışma ortamını daha zevkli hale getirmekle mümkün olabilir.

Örgütlerin kültürleri çeşitli nedenlerle birbirinden farklılık arz ederler. Bu nedenlerden bazıları şu şekilde sıralanabilir:

1. Örgütü Oluşturan Bireylerin Özellikleri: Örgüt kültürünün birincil kaynağı örgütü oluşturan bireylerdir. Örgüt çalışanlarının sahip oldukları farklı değerler, kişilik ve ahlak onların ait oldukları örgütün kültürüne de yan-sımaktadır. İnsanların bir örgüt tarafından harekete geçirilebilmesi o kişinin değerleriyle uyuşabilecek bir örgütün varlığını gerektirir, buna karşılık örgüt de kendi değerleriyle uyuşan insanları seçer. Sonuçta örgütü oluşturan bireyler  birbirine çok benzer değerlere sahip olur ve örgütün kültürü diğer örgütlerden farklılık gösterir.

Örgütün kurucusu kendi kişisel değer ve inançlarına göre örgütü biçimlendirdiği için örgütün başlangıç kültürünün oluşturulmasında çok büyük etkiye sahip olur. Örgütün ilk çalışanlarını o seçmiştir ve seçimde de kendi fikirleriyle benzer fikirlere sahip kişileri bulmuştur. Bu da sonuçta örgüt üyelerinin zamanla kurucu liderinin bakış açısını ve değerlerini özümsemelerine ve örgütte yaşatmaya gayret göstermelerine yol açar. 

Bir örgütün kültürü örgütteki bireyler değiştirilerek, değiştirilebilir veya yönetilebilir, böylece örgütün değişen çevre şartlarına daha kolay uyması sağlanır.

2. Örgütün Ahlakı: Her örgüt bilinçli olarak üyelerinin davranışlarını kontrol etmek için bazı kültürel değerler geliştirir. Ahlaki  değerler de bunlardandır. Örgütün ahlakı; onun ahlaki değerleri, inançları, kurallarıdır ve bunlar örgüt üyelerinin birbirleriyle ve çevreleriyle kuracakları ilişkide en uygun yolları gösterir. Örgüt kültürünün önemli bir parçası olan ahlak sosyal, profesyonel ve bireysel ahlakın birleşiminden oluşur.

Örgüt kültürünü oluşturan değerlerin geliştirilmesinde; ahlaki değerlerin, kurallar ve normların oluşturulmasında sorumluluk üst yönetime aittir. Üst yönetimin davranışları örgüt kültürü üzerinde önemli etkiye sahiptir. Ahlaklı bir kültür eğer üst yönetim ahlaklı ise yaratılabilir. Yöneticiler bunu ahlaki değerleri destekleyerek, bu değerleri astlarına empoze ederek ve bu değerlerin çalışanların davranışlarına yansımasını denetleyerek başarabilirler.

3. Örgüt Tarafından Kullanılan Mülkiyet Hakları Sistemi: Mülkiyet hakları bir örgütün kaynakları elde etmede ve kullanmada üyelerine tanıdığı haklardır. Örgütün kültürü o örgütteki bu haklarının dağıtım biçimiyle de yakından ilgilidir.

Mülkiyet hakları her bir örgüt içi grubun sorumluluklarını ve haklarını tanımlar ve örgüte karşı farklı normlar, değerler ve davranışların gelişti-rilmesinin nedenini oluşturur. Bu hakların dağıtım biçimine göre çalışanların davranışları ve motivasyon düzeyleri belirlenir.

4. Örgüt Yapısı: Örgütlerin yapısı her örgüt için farklı olduğundan örgütlerin kültürleri de birbirinden farklıdır. Örneğin; organik ve mekanik örgüt yapısına sahip iki örgütün kültürleri de birbirinden farklı olacaktır.

Ancak yine de bir örgütte etkili ve başarılı bir kültürün yaratılması en çok örgütteki lidere bağlıdır. Lider örgütteki farklı grupları birleştirmede, onları çalışmaya teşvik etmede ne kadar etkin rol oynarsa oluşturulacak kültür de o denli sağlam ve başarı getirici olur. 

Çalışanlarının manevi gereksinimlerinin karşılanmasına önem veren, onlara maddi olanakların ötesinde hedefler gösterebilen lider ancak, başarıya odaklı bir kültür yaratabilir. Liderler kültürü yaratıp geliştirirken aynı zamanda o kültürün bir sonraki kuşağının liderini yaratmasını da sağlar. Gelecekteki başarısını bilinçli bir biçimde planlayan örgütler potansiyel liderlerin işe alındıkları andan itibaren yetişmelerine önem verirler.

Çalışanların sadakatini kazanabilen bir kültürde liderler, üstün değerler ve doğru amaçlar konusunda diğerlerine örnek olur, onları bu değer ve amaçlara göre davranmaları konusunda teşvik eder, bunu başardıklarında onları ödüllendirir direndiklerinde ise yaptırım uygular.

SONUÇ
Liderler örgüt kültürü üzerinde sürekli ve kalıcı etki yapma gücüne sahip-tirler. Özellikle kurucu liderler kültürü hem yaratır hem de geleceğe taşırlar. 

Liderin yarattığı rol modelleri, sorunlarla başa çıkma yöntemi, işe alma ve yükselme gibi konularda kullandığı kriterler bu süreci temelden etkiler. Çalı-şanların lider tarafından sergilenen davranışları örnek alması ile örgüt içerisinde bir davranış modeli oluşur. Lider astlarının değer ve normlarını onaylayarak veya yasaklayarak, ödüllendirerek veya cezalandırarak etkileyebilir.

Örgüt kültürü yaratılırken veya değiştirilirken birbirinden çok farklı rol modelleri benimsenebilir. Hangi örgütte hangi rol modelinin benimseneceği liderin bilgi birikimi, geçmiş deneyimlerinin yanı sıra örgüt çevresi ve çalışanların kendi toplumsal ve kültürel değerlerine de sıkı sıkıya bağlıdır.

Örgüt daha kurulurken kurucu lider kendisiyle aynı değer yargılarına sahip kişileri etrafına toplar ve sonuçta örgütün kültürü lidere göre zaman içinde şekillenir. Bireysel farklılıklara karşı çok daha az toleranslı olunduğu bu dönemde liderden farklı düşünenlerin örgütten ayrılmak zorunda bırakılmasıyla çalışanlar kültürel yönden homojen bir görünüm arz eder.

Örgüte sonradan katılacak üyeler kuruluş aşamasında şekillenmeye başla-mış olan kültürü eski üyelerden öğrenir ve karşılaştıkları sorunları çözdüğü sürece bu değerlerin aksine hareket etmezler. Bunun yanı sıra örgütün kuruluşu sırasında kültürün oluşturulmasında büyük etkiye sahip lider ilerleyen zaman içerisinde, kültürel değerlerden sapanları cezalandırarak, uyma başarısı göste-renleri ise ödüllendirerek kültürün devamlılığını ve sürekliliğini sağlama işlevi-ni yerine getirmeye devam eder ve kültürü istediği yönde etkileme gücünü hep elinde tutar.

Lider her ne kadar kültürün yaratılmasında ve şekillendirilmesinde en bü-yük paya sahipse de, yegane unsur da değildir. Bu gerçek aynı zamanda, örgü-tün kültürünün sadece liderin basit bir kopyası olamayacağını da ifade eder.
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