Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi o 23 /2010

Yiiksek Performans Kiiltiiriiniin Development of High
Gelistirilmesi ve Firma Performance Culture and Its
Basarisina Etkileri Effects to The Firm Success
Hiiseyin YILMAZ*
Atila KARAHAN™
OZET

Her isletme, isletim sistemi fonksiyonu géren bir kultire sahiptir. Bir 6rglitiin varsayimlari, inanclari, degerleri, kabulleri,
diizenlemeleri ve tiim bunlart ortaya koyma sekline iliskin davranslart kurum kiiltiiriini meydana getirir. Orgiit killtiirii, érgiitlerin
uzun dénemli etkinligi ve performanst tizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Performans kiltiiriiniin yaratilmasi, bireylerin, takimlarin
ve Orgiitlerin performansini yénetmek igin sistematik bir yaklasimin ortaya konulmasini gerektirir. Boylesi bir kiltir igerisinde,
performansin stirekli iyilestitilmesinde ve daha yiksek isletme sonuglarina ulasiimasinda degisim sirasinda uyumlu olurlar ve onu
aktif olarak desteklerler. Bu arastirma, yuksek performans kiltirli ve onun Orgiitlerde yaratilmast igin teorik bir gerceve
gelistirilmesini amaglamaktadir. Yazar, kilttr, 6rgit kiiltira ve yiksek performans kiltiirti kavramlarini agikladiktan sonra yiiksek
petformans kiiltiiriiniin yaratilmasina doénik teorik bir ¢erceve gelistirmistir. Ayrica yazar, liderin yiiksek performans kilturiine
déniik sorumlulugunu ortaya koymaktadir. Nihayet tartisma, daha genis ve kiiltiirel bir bakis noktasindan, yiksek performans
kiltarinin isletme basarisina katkisinin incelenmesi tizerine odaklanmustir.
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ABSTRACT

As the leaders of professional services organizations examine and re-think their business models in light of an uncertain
economy and a continually shifting marketplace, all components of their paradigm should be scrutinized for appropriateness, fit,
and improvement potential. A key contributor to organization petformance is its culture. Creating a high performance
organisation is about more than creating the right processes and procedures and more than managing the numbers. To achieve
consistent high performance requires the support of every person in the organisation from the boardroom to the shopfloor - a
shared belief in the vision of the organisation and the capabililty of the team to acheive it.

A high performance culture is the result of high performance actions. An organization should strive to implement actions
which deliver the desired performance and assess the results of these actions on the culture. If these actions are successful,
performance targets are achieved and a high-performance culture ensues. The pursuit of performance gains starts with defining an
effective vision and mission, strategic planning and setting goals. Often organizations plan effectively and fail to act on their plan
to achieve their goals, leading to poor performance. A High Performance Culture is something many organizations strive to
achieve. Many have achieved it in their own unique and distinctive ways. However, certain fundamental common factors need to
exist without which a “High Performance Culture” will not be created.

Every business entity has a culture that serves as an operating system or framework for the organization. What an
organization assumes, believes, values, accepts, promotes, produces and the way in which behavior occurs culture of the
corporation. Organizational culture has a powerful effect on the performance and long-term effectiveness of organizations.
Creating a performance culture requires a systemic approach to managing the performance of organizations, teams and
individuals. In such a culture, people remain aligned through change and are actively supported in achieving continuous improved
petformance and superior business results.

Organisations need to design a flexible and fluid organisational structure in order to meet the demands of the dynamic
environment. Thus, a strong internal-oriented corporate value dimension of integration would be an added advantage. Creating a
corporate culture of "trust" and "harmonious relationship" would strongly enhance the level of integration and unity within the
organisation and among the organisational members in facing the external environment.

High-performance organizations do not take their culture for granted. They plan it, monitor it and manage it so that it
remains aligned with they want to achieve. Through the process of clearly defining your destination points, as well as creating your
breakthrough model and operations plans, you will have explored both the 'what' and the 'how'. Completing and effectively
communicating your strategic framework helps drive important components of the culture. When the destination is clear, people
develop a sense of direction and focus, and this in turn contributes to a thriving culture and a successful journey. The culture of
business can facilitate the speedy achievement of its business plan and can be the major cause of your success. The careful design
and shaping of your corporate culture should be the driving force enabling results to happen.

The purpose of an organisational culture is to shape the people and processes to deliver business results and customer
satisfaction, retention and new business acquisition. The future direction and focus of shaping a business culture is to develop a
competitive edge over so that your organisation becomes the obvious, and preferably the sole supplier, to the market.
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In today's fast changing external environment, the success of an organisation depends largely on how fast its can move from
an old strategy to a new strategy. Thus, by having the right corporate cultural values, the support that the new direction will
receive will greatly enhance the successful implementation of the new business strategy. This is especially true when an
organisation operates in a dynamic and global environment where the prosperity and survival of the company largely depends on
its ability to adapt to the changing environment. Having external driven corporate values such as adaptiveness, goal and action
orientedness, as well as innovative and creative values should strongly enhance the development and implementation of effective
and proactive business strategies.

In the information age, having a comprehensive management and operating system enhances overall organisational efficiency.
Yet, an effective control system would not be able to operate reliably in isolation. In order for a management and operating
system to work reliably, it needs to be reinforced with good and relevant cultural value dimension like Integrity/Morality. The
best control is self-control. If the employees lack self-discipline and personal integrity, no matter how effective the control
systems are, they would be able to find ways to subvert initiatives. Besides, a comprehensive management system such as the
appraisal and reward system is essential in supporting and motivating the employees to perform better. A corporate cultural value
system that emphasises Goal and Action Orientation would teinforce employees' petformance and make them strive for
excellence in the long run. Based on this study, it is highly recommended that Singapore companies continuously strive to create,
exemplify, and diffuse a high performance culture that will be able to sustain long-term competitiveness in the global market.

This study intended to explore the conception of high performance culture and its development a theoretical framework for
creating in organizations. After clarifying the conception of culture, organizational culture and high performance the author
developed theoretical a framework to establish how high performance culture. Furthermore, he proposes responsibility of
organization leader toward high performance culture. Finally, the discussion was focused on the examine how high performansce
culture that contribute above business performance from a broader and more cultural standpoint.

Keywords: Culture, Organizational Cultural, High Performance Culture

The type of study: Researh

GIRIS

Isletmelerde kiiltiir, calisanlara kimlik duygusu kazandirir ve bir isletmenin nasil ilerleyebilecegine dair
yazili veya yazili olmayan rehber ilkelerden olusur. Orgiit kiiltiirdi, isletmede calisanlarin islerinde nasil
hareket edeceklerine iliskin bulunan personel icin faaliyet gOsterme tarzi, Orglitte hakim olan kiltirin
bilesenlerini belirleme stratejisi ve hedeflerle ilgilidir. Orgiit kiiltiirti, degerli olan seyleri yani bir 6rgiitii
essiz kilan niteligini ifade eden baskin liderlik tarzlarini, sembolleri, prosediirleri ve rutinleri yansitir
(Cameron ve Quinn, 1999: 15). Orgiit kiiltiirii, isletmelerin uzun dénemli etkinligi ve performanst iizerinde
gliclii bir etkiye sahiptir (Schein, 1996:9-20).

Ginimiizde cok sayida lider, isletmelerinin basatist icin kritik bir nitelik tagtyan yliksek performans
kiltiriinin ortaya ciktgini ve gelistigini kabul etmektedir. Bununla beraber, séz konusu liderlerin
yonetimindeki Orgiitlerden bazilari, tst diizey yoneticilerle alt kademe diizeyde yer alan teknisyenleri
iliskilendirerek sahip olduklart vizyonu ve isletme hedeflerini hayata gecirebilmistir. Bu noktada yonetici
takimy, hissedarlarin olagan ustii performans beklentilerini karsilayarak bunu strdiirme konusunda meydan
okuyucu olarak hareket etmektedir (Wunsche, 2007:1-7).

Isletmelerin stirekli kazanan bir orglt yapist ile pazarda basarili olmalari performans gidimli bir
kiltiirh benimsemelerini gerektirmektedir. Bu baglamda, calisanlarin kisisel tretkenliklerinin ve deger
katma davraniglarinin tesvik edildigi bir isletme ikliminin yiiksek performans i¢in elverigli bir ortami
destekleyecegi sOylenebilir. Diisik maliyet, etkin iletisim, yiksek triin kalitesi ve Orgiitsel dinamizmin
hakim oldugu béylesi bir isletme ¢evresinin rekabet avantajinin cercevesini genisletmesi beklenebilir.
Yiksek performans kaltard, isletmelerin musteri sermayesi, ¢alisan sermayesi ve 6rglitsel sermayeye iliskin
performans beklentilerinin 6n plana ¢iktigr giiniimiizde, kiiresel rekabet ortamina hizla uyum saglayarak
yenilik yapma potansiyelini degerlendirmenin temel anahtart olmaktadir.

KULTUR, ORGUT KULTURU VE YUKSEK PERFORMANS KULTURU

Her canlt organizma gibi yasamak ve ayakta kalmak zorunda olan orgitler farkli kiltir mozagiyine
sahip bireylerden olusmaktadir. Kultir, 6rglit icinde calisanlart Orgiitin amaglarina ve ¢alisanlart da
birbirine baglayict bir rol oynar. Dolayistyla Orgiitin amag, karar, strateji, plan ve politikalarinin
olusturulmasinda ve basarisinda kiltiiriin 6nemli bir yeri vardir (Kése vd., 2001: 222).

Kiltiir
Sosyo-kdiltirel antropoloji tarafindan incelenen kiiltiir kavraminin kékeni Latince ekin anlamina gelen
“cultura” kelimesidir. Yaygin olarak kullanilan bir tanima gére kiltlir; bir toplumun tyesi olarak insanin

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitilsii Dergisi o 23 /2010
274



Hiiseyin YILMAZ — Atila KARAHAN

ogrendigi, kazandigy, bilgi, sanat, gelenek, gbérenek, beceri ve aligkanliklarin tiimiinid icine alan karmasgik bir
yapi olarak tanimlanmaktadir (Arslan, 2001:178).

Kiltiir kavramina fonksiyonel agidan yaklasan Ginlic Antropolog Malinowski kiltiird, kisiye, ihtiyaclarini
karsilama stirecinde karsilastigt somut sorunlar karsisinda daha etkin ¢6ztimlerin tretilmesini saglayan arag
olarak tanimlamaktadir. Burada kiltiir, sorunlar ¢6zdiigi icin bireyler, dolaysiyla da toplum tarafindan
sahiplenilen ve geleneksellesen eylemler olarak gorillmektedir (Allaire ve Firsirotu, 1984:193-226 ).

Kiltir, isletme icinde c¢aliganlarin nasil hareket etmeleri gerektigini gOsteren ve yine Orglite yeni
katilanlara Ggretilecek olan inang ve davranglar ile personelin sahip oldugu bilgi bitintdir. Kdaltir,
calisanlarin paydaslarla nasil birlikte hareket edeceklerini, 6rgiitiin performansint dogrudan etkileyen kalite,
misteriler, takim ¢alismasi, inovasyon ve karar alma gibi butiin konular hakkinda nasil distinmeleri ve
davranmalar gerektigi konusunda rehberlik eder (Mellor, 2006:22-56).

Bireyleri, birtakim amaclar etrafinda bir araya getiren isletme organizasyonlart da toplumda birer alt
kiltiirel alan olustururlar. Organizasyonlarin sahip oldugu kiiltiir, bir tist evren olarak ulusal kiltirlerden
Ogeler tasir, onunla etkilesim halindedir ancak kendine 6zgii bir deger ve semboller sistemine de sahiptir.
Organizasyonlarin kiltirleri ve bunlarin ulusal kiltirlerle iliskisi, karsilastirmali yonetim (comparative
management) alaninda yapilan bircok calisma ile incelenmistir. Bu alandaki bazi arastirmacilar, degisik
isletmelerde kullanilan teknolojinin ve buna baglt organizasyon yapilarinin dis gelismelerden etkilenmesine
karsin organizasyon i¢indeki tutum, davranis ve yonetsel iliskilerin ulusal kiltire 6zgh nitelikler tasidigini
belirtmektedirler (Berberoglu, 1991:39).

Kiiltiir, ulus, bolge, sinif, etnik topluluk, formel organizasyon, siyasal parti gibi bir kollektivite 6zelligine
dayanmaktadir (Saribay, 1992:71). Bu baglamda isletme organizasyonlari da Uyeleri tarafindan tretilen
Ozgin kiltiirel yapilara sahip toplumsal birimler olarak kabul edilmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiz,
2005:328-329). Sonug olarak kiltiir, herhangi bir sosyal birimin, dis ¢evresiyle uyum ve kendi icinde
butiinlesme siiresince ortaya ctkan problemlere hakim olma gereksinimlerini giderme ¢abast sirasinda
gelisen ya da kesfedilen; gecerliligi ve siirekliligi belli bir zaman strecinde kanitlanmis olan; gruba yeni
girenlere de algilama, diisiinme ve hissetme bicimleri olarak aktarilan; maddi ve maddi olmayan yasam
bi¢imlerini, biling ve bilingalt1 diizeylerde etkileyen varsayimlarla, bu varsayimlarin fiziksel cevre ve insan
etkilesimine yanstyan simgesel ifadelerinin tamami olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1991:123).

Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, “bir 6rgiitiin dis ¢evre adaptasyonu ve i¢ biitiinlesmesi strasinda buldugu ve iyi sonug
vermesi nedeniyle gecerli kabul ettigi ve yeni Uyelerine 6gretilmesi gereken temel varsayimlar modeli”
olarak tanimlanmaktadir (Aydogan, 2004:5). Orgiit kiiltiirii, 6rgiitii bir arada tutan normatif bir degerdir.
Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitii tanimlayan ve onu diger 6rgiitlerden ayiran karakteristikler seti olarak tanimlanir.
Daha kapsamli olarak 6rgit kiltiirii, basariya gotiirdigline inanilan ve 6rgltiin yeni tyelerine dgretilmesi
gereken deger ve davranslar sistemidir (Pettigrew, 1979: 570-581). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitteki birey ve
gruplarin davranislarint glicli bicimde sekillendiren, séz konusu 6rglitiin tiyeleri tarafindan paylagilan inang
ve beklentiler modelidir (Schwarttz ve Davis, 1981:33).

Orgiit killtiirti, bir 6rgiit icerisinde ortaklasa bigimde paylasilan ve géreli bicimde devam ettirilen
inanclar, tutumlar ve degetler olarak tanimlanabilir (Mwaura vd., 1998:212-220). Bu baglamda bir
isletmede calisanlarin kullandigt semboller, sahip olduklari inanislar ve gerceklestirilen torenler Orgiit
kiltiriind olusturur. Bunlar, 6rgiitiin inang ve degetlerinin ¢alisanlarin tiimiine aktarilmasinda etkili olur.
Diger taraftan 6rgiit kaltiird, isletmede yeni ¢aligmaya baglayan personelin ortaya ¢ikan problemlere dogru
ve etkili ¢éziimler gelistirmelerini saglayan, isletme icerisindeki belitli bir grup calisan tarafindan kesfedilen
veya zamanla gelistirilen temel varsayimlar modeli olarak kabul edilmektedir (Mellor, 2006:22-56).

Campbell (2004:42), orgit kultiriine iliskin tanimlarda iki ortak noktanin bulundugunu ileri
stirmektedir. Bunlardan ilki, her kiltiiriin benzeri olmayan bir 6rgiit tarihinin fonksiyonu olmasidir Bu
nedenden dolayt “sosyal zamk” gérevini yerine getiren 6rgiit kiiltiirleri essizdir. Ikinci ortak nokta ise,
orgit kiltirlerinin biligsel bir bileseni oldugu yoniindeki kamidir. Hofstede ve digerleri (1993: 486) bu
bilissel bilesene “6rgiitiin psikolojik kiiltiiri” adint vermektedir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit cevresiyle ilgili olan
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ve Orgitsel uygulamalarin sekillendirdigi bir kiiltiir olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oudenhoven, 2001:89-
107).

%)rg'dt kiltirt Gyeler tarafindan birbirlerine aktarildigt icin Sgrenilmekte ve igsellestirilmektedir. Ayni
zamanda iyelerin tutum ve davranslarini da ayni yone yonlendirmektedir. Bu yiizden Orgiitsel kiltiir
calisanlar arasinda “katalizor” gorevi gérmektedir. Bir Orgltiin kiltirintG olusturan baslica unsurlar
sunlardir (Arslan, 2001:178):

—  Sosyal ve fiziksel ¢evre,

—  Meteforlar, hikayeler, mitler ve 6rgiite 6zgii dil,

— Torenler ve ritteller,

—  Davranis kaliplar,

— Kahramanlar,

—  Semboller ve sembolik eylemler,

— Inanclar, degerler ve tutumlar,

— Temel varsayimlar,

—  Orgiit tarihi.

Yiiksek Performans Kiiltiirii

Isletmeler, basarili olmak istiyorsa icerisinde faaliyet gosterdikleri dis cevreyi sekillendiren faktorlerin
tam ve kesin olarak farkinda olmalidir. Onlarin rekabete yonelik meydan okumasi, misterilerine ideal
olarak farklilastirilmis deger teklifi veya mal/hizmet sunarken sozi edilen faktorlerle paralel sekilde
calismaktir. Dis cevreyle uyum igerisinde, calisanlar tarafindan da desteklenen paylasilan normlar, inanglar
ve degerlerin olmast arzu edilen bir durumdur. Isletmenin kiltiirii, bulundugu cevreye uyumunu
kolaylastirmiyorsa ya sahip oldugu kultiirti degistirecek ya da hayatta kalamayacaktir (Schein, 1997:45-56).

Bu nedenle, 6rglt icinde yer alan her yOneticinin ve uzmanin isi, sirketin ekonomik sonugclarina
getirmek zorunda oldugu katki agisindan tanimlanmalidir. Bir isi ¢alisma ve yetenek agisindan tanimlamak;
yaptiklart katkilarin tek dogru caba oldugu calisanlar icin yeterlidir. Belirli bir bilgi diizeyine ve yargiya,
kendi kendini yonlendirme ve motive edici giice sahip olmak zorunda olan ¢alisanlar icinse asil vurgu; katki
ve sonuglar tizerinde olmalidir (Drucker, 1998: 256).

Katki ve sonuglarin, bir diger deyisle isletme performansinin 6lciilmesinde niceliksel Slciilerin yeterli
olduguna inanilir. Ne varki tek basina niceliksel 6lgiilerin, gercekte sirdiiriilebilir yiksek performanst
Olcmede vyeterli olmadigi anlagtlmistir. Bu kapsamda yapilan bir arastirmada, finansal sonuglara
odaklanilarak gerceklestirilen isletmelerarast birlesme ve edinimlerin en az ylizde elli besinin bagarisiz
oldugu ve bu basarisizliklarin ylzde ellisinden fazlasinda ciddi kalttrel celiskilerin etkili oldugu anlasilmistir
(Healy vd., 1992:135-175). Orgiitsel kiiltiir zaman iginde deneme ve gelistirme cabalariyla sekillenir ve
isletmenin gelisme stratejisiyle uyumlu oldugunda daha giiclii bir killtir durumuna gelir. Bu noktada 6rgiit,
yiksek performans 6rgiitii olarak karsimiza c¢ikar (Kaliprasad, 2006:27-34). Yiksek performans Srgiitlerd,
bu dutumu kabullenerek ve sureklilik temelinde kiltir- ¢evre dengesini kolaylastiracak proaktif adimlar
atar. Bu orgiitler, isletmenin basarisina yardim edecek olan 6rgiit kiltiring bilingli bir bicimde gelistirir
(Yousie, 2009:2-6). S6zu edilen kiiltiir yiiksek performans kultiridir.

Yiksek performans kaltiird, belirsizligin ve karmasikligin hakim oldugu siddetli rekabet ortaminda,
calisanlarin dis g¢evreyi yorumlayarak ve gelecege yonelik bir bakis acisiyla calisanlarin isletmeye deger
katmasinda etkili olan degetler, semboller, aliskanliklar ve davraniglar bitintadir. Daha acgik bir deyisle,
yiksek performans kiltiirt, calisanlarin takim halinde ve esnek uzmanlikla hareket ederek daha yiksek
performans konusunda isteklendirici nitelikteki deger ve davranislar setidir.

Yiksek performans kiltiirt, pazar dinamizmine uyum saglayabilecek bir Orgiitsel isleyisin kaynagi
olarak belirli karakteristiklere sahiptir. Yiksek performans kaltird, isletme icin 6ncelikle stratejik bir odak
olusturur. Béyle bir odaklanmayla bitlikte isletmedeki calisanlar, isletmenin nigin var oldugunu, nereye
yoneldigine ve oraya nasil varacagina iliskin canlt bir resme ve derin bir anlayisa sahip bulunurlar. Yiksek
performans kiltiriiniin ikinci karakteristigi, calisanlarin gerceklere saffaf bir bicimde bakmasint
saglamasidir. Yitksek performans kiltiirintn bir diger karakteristigi ¢alisanlar i¢in sorumluluk tstlenmeyi
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kolaylastirmasidir. Calisanlar, gercekei bir sorumluluk duygusu icerisinde hareket ettiklerinde isletmenin
stratejik bir yonde bagari gbstermesi noktasinda derin bir sorumluluk ve sahiplik duygusunu paylasirlar.
Yiksek performans kiltiriniin son karakteristigi ise planlt bir davranis sergilemede etkili olmasidir
(Juechter ve dig., 1998:64).

ISLETMEDE YUKSEK PERFORMANS KULTURUNUN YARATILMASI SURECI

Ginimizin isletme cevresi, sirket kiltiriiniin sekillendirilmesi s6z konusu oldugunda karmastk
meydan okumalara sahne olmaktadir. Kiiresel pazarlarda rekabet eden isletmeler, calisanlarin oldukea farklt
bicimlerde istthdam edilmelerini gerektiren tlimiyle yeni markalar yaratarak, gelisen pazarlarin avantajlarini
elde edebilir. Boylesi uygun bir ortama karsin bazi sirketler, ortak bir marka altinda ve tek bir isletme
halinde isbirligine 6nem verme, bilgi paylasimi saglama ve capraz firsatlars harmanlamak amaciyla farkls is
birimleri i¢erisinde standart bir sirket kiiltiirti yaratmaya ¢aligmaktadir (Mellor, 2006:22-56).

Herhangi bir Orgiitte yiksek performans kiltiirinin yaratilmasi siireci ile séz konusu Orglitte
mitkemmellik kiltiiriiniin yaratilmast siireci esit degerde éneme sahiptir. Yiiksek performans kiiltiird, bir
Orglitin  basarist icin hayati bir Onem tasir. Bir Orgiitte ylksek performans kultiri baglaminda
mitkemmellige ulasmada tst yonetimin desteginin saglanmasi, takim calismasinin benimsenmesi, actk
iletisim, c¢alisanlara stirekli egitim verilmesi, burokratik streclerin elimine edilmesi, durtstligin,
caliskanligin ve personelin bitlikteliginin vurgulanmasi gerekir (Kaliprasad, 2006:27-34).

Bir érgiitte yitksek performans kiiltiiri yaratilmast siirecinde 6ncelikle liderligin tesvik edilmesi gerekir.
Diger taraftan caliganlar arasinda is birligi ve muzakere etme kiltirinin yaratilmasi siirecin basarisina
o6nemli bir katkt yapacaktir. Yitksek performans kiltirintn yaratilmast stirecinde karsimiza ¢tkan bir diger
konu calisanlarin Ustlerine her konuda sorular sormasinin tesvik edilmesidir. Son olarak, isletmenin
yoneticilerini, calisanlarini ve hissedarlarini  paylasilan  degerler etrafinda bulusturabilmesi  yitksek
performans kiltirinin yaratilmasi stirecini daha da kolaylastiracaktir (Montgomery, 2009:4).

Isletmenin yiiksek performans kiiltirtinii kendi siireclerine entegre edebilmesi bir takim asamalarin
izlenmesini gerektirmektedir. Bu baglamda uygulamanin ilk asamasi, yiiksek performans kiltirintn
isletme yasamin bitlinlesik bir parcast haline gelmesini saglayacak glcli bir vizyon ve misyonun
belirlenmesidir. Uygulamanin ikinci asamasi, isletmenin mevcut kiltird ile amaglanilan ylksek performans
kiiltiirii arasindaki acikligin ortaya konulmasidir. Uglincii asama olarak, 6rgiitiin insan kaynagina énemli bir
yatirim kapasitesinin tahsis edilmesi ve insan kaynaklarinin giiclendirilmesidir. Ytksek performans
kiltiiriine gecis strecinin bir diger asamast yeni kiltiiri destekleyecek araglarin ve  stratejilerin
gelistirilmesidir. Tsletmenin yiiksek performans kiiltiiriinii uygulamaya gecirmesindeki bir sonraki asama,
tim dizeylerde iletisimin artturilmast ve Odillendirme sisteminin daha da gelistirilmesidir. Yiksek
performans kiltiirline geciste izlenmesi gereken son asama ise iletlemeyi Ol¢mede yararlanilacak olan
tekniklerin secimi ve kullanilmasidir (Gravenkemper ve LePla, 2009:106).

Yiksek performans kultiiriiniin yaratilmasi, 6rgiitin iki en 6nemli paydasinin —calisanlar ve miisteriler-
gereksinimlerinin dengelenmesi anlamina gelir. Bu aynt zamanda birbiriyle ¢atisan taleplerin dengelenmesi
demektir. Liderlerin, ¢alisanlara gerilimlerin nasil yonetilecegini anlamalarinda yardimet olmalart 6nemlidir.
Calisanlar, sirketin kalite, hizmet ve sundugu deger arttiginda kendilerine 6denen tcrette dahil karliigin da
artacagini bilmelidir. Calisanlar kazandiginda herkes kazanmis olacaktir. Bu amacgla denklemin her
parcasinin dikkatli bir bicimde yonetilmesi gerekir. Yiksek performansin harekete gecirilmesi, isletmenin
stratejisi, yapisi ve kiltliriiniin aynt cercevede ele alinmasini gerektirir (Mellor, 2006:22).

Kugkusuz yiksek performans kaltirl, pazar belirsizliklerinin strekli arttugl, Orgit ¢evresinin
karmastklastigi ve rekabetin giderek siddetlendigi dinamik bir ortamda yeni deger yaratmanin kritik bir
Ogesi haline gelmistir. Bu baglamda, isletmelerde yiliksek performans kiltirinin yaratmast siirecinin
basarisini  belirleyen bazt faktdrler séz  konusudur. Bu faktOrlerin  farkinda olunmasi siirecin
mikkemmelligini daha da pekistirecektir. S6zi edilen basari faktorleri sirastyla sunlar olmaktadir (Owen vd.,
2001: 10-21):

—  Ust diizey yoneticilerin pazari dogru algilayarak harekete gegmeleri,

— Paylasilan vizyon, misyon ve degerlerin isletme stratejileriyle ve pazarin gergekleriyle uyum halinde

olmast,
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— Lidetlik uygulamalarinin ylksek performans kiltiiri degerleriyle bitunlesik ve uyumlu halde
olmas,

— TIsletmenin vizyon, misyon ve degerleri ile isletme stratejilerini destekleyen giiclii bir alt yapinin
olmas,

— Calisan davraniglarinin musteri gereksinmelerini karsilayacak bir tarzda olmast.

YUKSEK PERFORMANS KULTURUNUN SURDURULMESI VE LIDERLERIN
SORUMLULUGU

Yiiksek performans Orgiitleri, sirasiyla hem sorumlulugu hem de etkinligi saglayan siirekli 6grenme,
lyilestirme ve misyonun basarilmasina katkida bulunan bir is ortamini tesvik eder. Yiiksek performanslt bir
kurumun isgliciine yaklasimi, kapsayict ve bitiin sosyal cevrelerden ve tim dizeylerdeki c¢alisanlarin
gliclerinden yararlanmaktir. Yiiksek performans 6rgiitleri aynt zamanda, tim ¢alisanlarin mevcut misyonun
basarilmasina destek konusunda uyumlu olmasi gerektigini ve bu baglamda is siireclerini, araclari ve
misyonu destekleyen diizenlemeleri yapugini ve Orgiitsel degerin yaratilmasina yardim eden oldugunu
kabul etmektedir (Beyer ve Cameron, 1997: 56). Bir 6rglitin kiltirintin olusturulmas: ve onun gelisiminin
sekillendirilmesi benzersiz bir durumdur ve liderin bu konudaki islevi temel bir 6nemdedir (Senge, 1990).

Shaffer, liderlerin ylksek performans kultiiriini gelistirrne ve devam ettirme konusunda misterilere ve
calisanlara ayni anda odaklanan bir sirket kiltirini tesvik etmeleri, Orgiitin sistemlerinin (hedefler,
odiller, cevre, iletisim, is siirecleri ve yapi) anahtar paydaslarla birlikte dizenlenmesini saglamalars;
calisanlari harekete gecirme, onlari strekli gelistirme ve sonuglar elde etme konusunda paylasilan bir
vizyonu yayma siirecinde acik ve giivenilir bir ortam olusturmalar gerektigini ileri stirmektedir (Mellor,
2006:22).

Isletmede kapsamli bir yiksek performans kiltiriiniin hayata gecirilmesini saglayan liderlerin bu
konuda yerine getirmesi gereken bir dizi gérevleri bulunmaktadir. Bu goérevlerden birincisi, isletme icin
etkin bir karar destek sisteminin olusturulmast ve performansla ilgili sorumluluklarin belirlenmesi
olmaktadir. Liderlerin ikinci gorevi olarak, isletmenin misterilerini goriis alani icerisine almasi gelmektedir.
Yiksek performans kiiltiiriine odaklanan lidetlerin tglincti gbrevi, isletmenin ekonomik performansinin
Olciminin saglanmasidir. Yine liderlerin yiksek performans kiltirine gecis kapsaminda odaklandig
dordiinct gorev, isletmenin yetenek planlamasinin yapilmasidir. Liderlerin ylksek performans kiltiirini
uygulamaya donustiirmedeki son gorevleri ise yiiksek performansin elde edildigi alanlardaki ¢alisanlarin
etkin sekilde 6dullendirilmesini saglamaktir (Wunsche, 2007:1-7).

Yiksek performans kiltiiriini hayata gecirmede lidetlerin yararlanabilecegi bes akil seti bulunmaktadir.
Bu akil setlerinden birincisi piyasa basarisi ve is siireglerindeki disiplin arasinda dogru bir dengenin
olusturulmasidir. Liderler icin ikinci akil seti, isletmede gerekli yeteneklerin belirlenmesi ve bunlarin
gelistirilmesidir. Isletme liderlerinin yararlanabilecegi iigiincti akil seti, isletme performansinin lcimi
konusunda ayirt edici bir puan kartinin kullanimudir. Lidetlerin yliksek performans kiiltiiriiniin uygulanmasi
baglaminda yararlanmas: gereken dérdiincii akil seti, teknolojinin stratejik bir aktif olarak kabuliintin
saglanmastdir. Tsletme liderlerinin basvurabilecegi besinci akil seti ise 6rgiitsel yenilenmenin siirekli
giindemde tutulmasidir (Thomas ve dig., 2007:1-7).

Diger taraftan liderler, kurnazca eylemleri ve sozleriyle bir 6rgitin kiltirini etkileyebilen kaldiraglart
cekerek veya iterek sekillendirir, gelistirir ve tesvik ederler. Yine liderler, kiltir arzu edilen sonuglart
vermediginde onu yurirlikten kaldirma sorumluluguna da sahiptir. Bu konuda liderlerin gorevi, alistimadik
firsatlar1 gérme olastliklarint arttirma yolunda stratejik bir dengeyi sirdirme ve duisiinerek algilayan
calisanlari kiltiirle uyumlu hale getirmektir (Hamel, 2001).

Liderler, sozlerini eyleme déniistiirmelidir. Orgiitiin kiiltiirii icin 6nemli olan faktérler, kiiltiiriin dogru
yonde gelisiminin saglanmast ve liderligin inandithgini stirdiirmesi icin yiksek diizeyde ifade etme ve
yiksek performansla ¢aba gosterilmesini gerektirmektedir. Nihayet, liderlerin uzun dénemde stireg
icerisinde yer almalar1 gerekir. Kiltir haftalar icinde degil, yillar icerisinde olusur ve sozletle eylemler, ilk
bastaki iletisim ve heyecanin agiga ¢itkmasinda oldugu gibi uzun dénemde de strdirilmelidir (Mellor,
2006:22-56).
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YUKSEK PERFORMANS KULTURUNUN ISLETME BASARISINA KATKILARI
Orgiit kiiltiiriiniin, performanst arttirict bir etken olarak diisiiniilmesinin  hakli bir gerekcesi
bulunmaktadir. Asagida Tablo 1’de, yitksek performans kiltirtyle baska kiltiitlerin finansal bagarilarinin
karsilastirldigt calismalara iligkin anahtar bulgular yer almaktadir. Sonuglar oldukea etkileyicidir. Tablodaki
bulgulara gére, yiksek performans kiltiirii disindaki kiiltiirlerin hakim oldugu isletmelerde 11 yillik zaman
diliminde net gelir sadece ytlizde bir artarken, yiiksek performans kiltiriniin gegerli oldugu isletmelerde bu
oran yizde yediyiiz ellialuya kadar yikselmistir. Yine tabloya gore, séz konusu her iki kiltiir
karslastirddiginda gelir artisy, isgiicti artist ve hisse bedeli artislarinda bile 6nemli farkliliklar oldugu
gorilmektedir. Bu durum, Orgiit kiltirintn performans potansiyelinin g6z ard: edilemeyecegini ortaya
koymaktadir (Kotter ve Heskett, 1992:147).
Tablo 1. Sirket Kiiltiiriiniin Uzun Dénemli Ekonomik Performans Uzerine Etkisi

Yiiksek Performans Kiiltiirii Bagka Kiiltiirler
Briit Gelir (%) 682 166
Istihdamdalki Artis (%) 282 36
Hisse Bedelindeki Artis (%) 901 74
Net Gelir 756 1

Kaynak: Kotter, J.P. ve Heskett, J.L. (1992), Corporate Culture and Performance. New York: Free Press., s. 147.

Kiltirel bir degisim surecinden gegerek, yiksek performans kiltirini benimsemis bulunan bir
isletme, toplam verimlilik performansiyla isletme stratejisini butiinlestirebilir. Yine yiiksek performans
kiiltiirdi, isletmenin bilgili, sadik ve giiglendirilmis bir is giiciine sahip olmasinda etkili olur. Isletme, yiiksek
performans kiltiirti ile birlikte 6rgiitsel amag¢ ve sonuglarin sahipligini ve sorumlulugunu dogru sekilde
belirleyebilmektedir. Isletme, kiiltiirel degisimin sonucunda katma degeri olmayan performansin azaltilmast
icin uygun yalin imalat tekniklerini kullanmaya baslayabilmektedir. Boylece, giiven ve iletisim kiltird ile
birlikte daha basik yapilarin ortaya ¢tkmasi mimkin olmaktadir (Yousie, 2009:2-6).

Yiksek performansh Orgiit kiilltiri ortaminda ¢alisanlar, cevrede ortaya cikan trendlerle birlikte kisisel
sorumlulugunu devam ettirme ve siirdirme niyetine sahiptir. S6z konusu ¢alisanlar, ortaya ¢ikan spesifik
durumlar konusunda konusmayt bilen ve diger calisanlarla proaktif olarak iliskilerini dizenleyen bir
anlayisla hareket ederler. Gilinimuz Orgitlerinde, karmagiklik ve uzmanlasma dizeyleri géz Oniinde
tutuldugunda bu durum kiltiirel olarak gerekli olan kisisel sorumluluk ve gii¢lendirme duygusunu da
pekistirmis olur (Yousie, 2009:2-6).

Yiksek performans kiltiirdi, isglici arayisinda anlamli ve duygusal boyutlarla hareket edilmesini saglar.
S6z konusu baglanti, istege bagl olarak isyerine sadakat duygusuyla artan bir onur ve sorumluluga
dontstr. Diger taraftan, yiksek performans kiltiirleri, liderlerin davranis ve moraline zarar veren ve
isletme disindaki yetenegin en st seviyede kullanmimini etkilemeden cekirdek degerleri yasatamayan
liderlerin ayiklanmasini saglar. Ayni zamanda yiksek performans kiltiiri, isletme yoneticileri gorsiin veya
gbrmesin, ¢alisanlarin gerektiginde dogru seyleri yapabilmesi i¢in onlara hizla degisen ve daha basik bir is
cevresinde rehberlik ederek motivasyonlarini arttirir.

Yuksek performans kiltiri giicli bir kiltiir olarak, daha yitksek bir pozisyonda ise alinmayan veya
uygun pozisyonda calistirilmayan personelin istihdamint kolaylastrir.  Yiksek performans kiltird,
isletmede kriz veya 6nemli degisim durumlarinda sabit referans noktalar1 ve gerek duyulan istikrart saglar.
Yine s6z konusu kiltir, kriz gibi belirsizlik durumunda lidetlerin giiven icinde olmalarint ve bitiin
dizeylerdeki calisanlarla bir bakima gurur duyabilmesini saglar. Yiiksek performans kilttrd, farkli deneyim
ve uzmanliga sahip kisiler arasinda ortak bir bag yaratarak, takim calismasini ve ortak yén duygusunu da
gelistirir (Rice, 2009:3).

Buraya kadar yapilan aciklamalar 1s1ginda, yiksek performans kiltirtine sahip olan isletmelerin, deger
yaratma ve Orgitsel basartya odaklanma dogrultusunda 6zetle asagidaki 6zellikleri sergiledikleri sGylenebilir
(Gadiesh, 2006:57-59):

— Cabsanlar isletmenin gelecekte ulagsmak istedigi hedefler hakkinda bilgi sahibidir. Bu kapsamda

misteri tatmini, kalite, disiik maliyet gibi hedeflerin fazlasiyla agilmasi icin caba gOsterilir.
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Isletmenin yitksek performansa déniik beklentileri konusunda personelin tutkulu olmastyla
hedeflere daha kolay ulastlir.

—  Isletmenin dis cevresindeki gelismelere odaklanilir. Musteriler, rakipler, miisteri topluluklari ve
tedarikgiler gibi dis cevreyi olusturan faktdtlere 6nem verilir. Yiksek performans kiltirine sahip
isletmeler, miisteri gereksinimlerine odaklanmanin Gtesine gecen bir bakis acisina sahiptir. Bu
isletmeler rakiplerinin yeteneklerinin farkinda olarak bulunduklart cevrenin dinamiklerine karsi
dikkatliditler.

—  Yiksek performans kiltiiriiniin egemen oldugu isletmelerde ¢alisanlar sirketin sahibi gibi distiniir
ve hareket eder. Bu sekildeki isletme calisanlart sorumluluk tstlenir ve amaclara odaklanirlar.

—  Yiksek performans kiltirinin icsellestirilerek benimsendigi isletmelerde calisanlar sorumluluk
sahibi olur. Bu isletmelerde ¢aliganlarin butiin potansiyellerinin a¢iga ctkartilmast icin yardim
edilmesine ve butiin dizeylerdeki ¢alisanlara yatirim yapilmasina 6nem verilir. Yine bu isletmeler,
calisanlarina sirekli egitim ve yetistirme programlart uygulayarak onlarin her bakimdan
gliclendirilmesini saglar.

—  Yiksek performans Kkiltirtine odaklanan isletmelerde Orgiitsel degisimlerin yayilmasi ve
calisanlarca benimsenmesine ¢aba gosterilir. S6z konusu isletmelerde, kesin olarak belirlenmis olan
sinirlar icerisinde kabul edilebilir risklerin istlenilmesi tesvik edilir. Bu isletmeler, ortaya ¢tkan
risklerle nasil bas edilecegini bilir ve pazar belirsizliklerine karst yitksek derecede duyath olurlar.

— Yiksek performans kiltirintin uygulandigt isletmelerde, tartismaya dayals, etkili bir giiven ortami
yaratilir. Calisanlar, fikirler etrafinda ¢atigmaya girmekten korkmazlar. Bu tiir isletmelerde ¢alisanlar,
tstlendikleri sorumlulukla ortak eylem planlart gelistirirler.

SONUC

Isletmelerin kiiresel pazarlardaki rekabet performansini arttirmalari, enformasyon teknolojilerini etkili
bicimde uygulanabilmeleri ve ortaya ¢tkan yeni rgiit modellerinden optimal bir sekilde yararlanabilmeleri
performans odakli bir kiltirle miimkiin olabilir. Kiltdr, isletmenin performansina iligkin parametrelerin
sekillendirilmesinde kritik bir faktér olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sonug yaratan bir kiltiir, varsayimlara
gore degil, belirli amaclar cercevesinde ve stratejik bir yén duygusu ile olusturulabilir. Isletmeler, yiiksek
performans kiltirint ¢alisanlart motive ederek, isletmenin timiinde paylasilan degerler yaratarak ve her
diizeyde sorumluluklarin paylasilmasini saglayarak yaratabilirler.

Yiksek performans kiltirinin olusturulmast sitirecinde; ylksek performans o6rglitine iliskin
uygulamalarin benimsenmesi, mevcut kiltiir ile arzu edilen kiltiir arasindaki bosluklarin ortaya konulmast,
isletmeye deger katacak en iyi nitelikteki ¢alisanlarin belirlenerek gerekli siireglerin tasarlanmast, iletisim ve
odul sistemlerinin gelistirilmesi ve nihayet yiksek performans kiltirine iliskin iletlemelerin 6l¢tldagi
tekniklerin gelistirilmesine odaklanidmahdir. Liderler, yiiksek performans kiltiriini devam ettirme
konusunda sorumluluk, 6grenme ve iyilestirme kavramlarina odaklanarak eylemleri ve sézleriyle 6rnek
olmalidir. Yine liderler, karar destek sistemini yaratarak musterilere odaklanmayi saglamali, isletme icin
o6nemli olan ekonomik sonuglart ortaya koymali ve nihayet yetenek planlamasint yaparak basarilt sonuglar
takdir etmelidir.

Yiksek performans kiltird, diger kiltir modelleriyle karsilastirildiginda buytik c¢aplt farkldiklar
yaratmaktadir. Yiksek performans kiltiriini benimseyen isletmelerin gelir artist, hisse degeri artist ve
isglicti istihdam1 artisinda muazzam iyilesmeler sagladigi goriilmektedir. Isletme yonetimleri, kiiresel pazar
firsatlarini degerlendirmede, karliligt arttirmada, kaliteli isglicline ve vizyoner lidetlere sahip olmada ytiksek
performans kiltiriniin sonug verici olabilecegini bilmelidirler.
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