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Stratejisi ile kiiltiirii
ortiisen sirketlerin
ortismeyenlere kiyasla daha
iyi performans gosterdigi
bilinen bir gercek. Bu da
demek oluyor ki ikisinin
ortiismemesi durumunda
biiytik ihtimalle kiiltiirtniizii
degistirmeniz gerekir.

Bunu soylemesi kolay, yapmasi zordur. Kiiltiiriiniizii
olusturan degerler, inanislar ve normlar manevi degerlerdir

ve organizasyonunuzun her alanina niifuz etmistir. Bu
degerleri kontrol ve manipiile etmek zor. Insanlar cogu
zaman organizasyonel degisime diren¢ gostermeye meyilli
olsa da yerlesik davraniglar ve iligkileri tehdit etmesinden
dolayi kiiltiirel degisime kargs1 bilhassa katidirlar.

Kiilttirel degisimin sirrina ermek i¢in aralarinda
farkl sektorlerden CEO’larin, baskan yardimcilarinin ve

miidiirlerin de bulundugu 60’tan fazla global is diinyasi
lideriyle bu konuda réportajlar gerceklestirdik. Bu liderlerin
bazilan sirketlerinin kiiltiirtinii degistirmeyi denememisti;
digerleriyse denemis ve basarisiz olmuglardi. Yine de bizim
Ornegimizde, girisimleri neyin ise yarayip neyin yarama-
digina dair sonuclar ¢ikarmamizi saglayacak kadar basaril
olmus yeterince lider bulduk.

Sunu fark etmemiz uzun siirmedi: Basarih girisimlerin
hicbiri ige yeni bir kiiltiirde arzulanan temel degerlere dair
bir liste ile baglamamusti. Hicbiri baslangicta mevcut kiiltiire
ve kiiltiiriin stratejide nasil uygulanacagina iliskin detayh
arastirmalar yapmamusti. Ayrica higbiri ilk is olarak ¢alisan
degerlendirmesi ve tazminat da dahil olmak iizere iK politi-
kalarini revize etmemisti. Elbette ki bu aksiyonlarin siirecin
ilerleyen asamalarinda faydasi dokunuyordu ama hepsini
diisiik maliyetle geriye dondiirmek miimkiin oldugu icin ilk
basta belirleyici olmuyorlardi. Calisanlar onlar ilk goriiste
bu sekilde algiliyor ve sonuc olarak kendilerini kiiltiirel
degisime tiimiiyle adamakta giicliik cekiyorlardi. Evet, egi-
tim oturumlarina katiliyor, yeni kurumsal degerlerin izinde
ilerlemeyi kabul ediyor, yeni bir kiiltiirii sozde destekli-
yorlardi; ancak bu yeni girisimin bir giin patlayacagini ve
faaliyetlerin her zamanki gibi devam edecegini biliyorlardi.

Peki bagarili liderler ne yapiyordu? Bir sirketin yerlesik
kiiltiiriiyle bagdasmayan ama stratejik olarak daha uyumlu
alternatif bir kiiltiirii destekleyen hikayeler yaratiyorlardi.
Ornegin miisteriler i¢in sinirlarim zorlayan kahraman
calisanlarla ilgili hikayeler hizmet odakl stratejilere 6nayak
oluyordu; risk alma ve kreatif'istikrarla ilgili hikayeler
inovasyon stratejilerini tesvik ediyordu; detaylara gosteri-
len 6zen ve belirgin siire¢ iyilestirmelerine dair hikayeler

@ { cogu liderin kiiltiirel degisime
. i yaklasimiresmive analitik.
OZETLE ! Degerleri belirlemek igin atél-

yeler diizenlenir ve IK proto-

kolleriyle uygulamalar revize
edilir. Ama bu neredeyse
higbir zaman ise yaramaz.

Bir organizasyonun kiiltiirtinti
olusturan degerler, inanglar
ve normlart tanimlamak zor-
dur. Ayrica insanlar, yerlesik
davranglar ve iliskileri degis-
tirme girisimlerine i¢glidiisel

olarak direnirler.

Organizasyonel kiiltiir calisanlarin paylastigt hikayelerin
icine islemis olacagindan, ise bu hikéyeleri dedistirerek
baslayin. Arzulanan kiltiir(i destekleyen ve eskisiyle
hi¢bir alakast olmayan yeni hikayeler yaratin. Bunu
yapmaniz, kiiltirel dedisime bagliliginizt gbsterecek ve
calisanlariniza kdiltiiri dedistirecek kendi hikayelerini
yaratmalartigin gli¢ verecektir.




ESER HAKKINDA

Cara Barer kitaplart sekillendirerek ve onlart gtizel objeler haline
getirip yeniden sunarak sanata déndigtirdyor. isleri, modern
diinyada bilgi edinme yollarimizin degisimine odaklantyor.

ise yiiksek kaliteli ve diisiitk maliyetli iiretimin vurgulandigi
stratejileri destekliyordu.

Yeni hikayeler yaratmak, ig liderlerini kiiltiirel degisime
bagh kalmaya zorlama konusunda yeni iK politikalar ya da
kiiltiirel sézlesmeler yaratmaktan ¢ok daha etkili. Hikayeler
bir organizasyonda yayilmaya basladiktan sonra onlar1 inkar
etmek ya da gegersiz kilmak zor. Ustelik eski kiiltiirii des-
tekleyen anlatilarin yerini yeni hikayeler alirken, calisanlar
kendi hikayelerini paylasarak sirketin stratejileriyle uyumlu
olan yeni kiiltiirii hep beraber olusturmaya baslar.

Bu hikéyelerin ise yaramasi i¢in formiil nedir? Arastirma-
miz sonucunda liderlerin uymasi gereken alt1 kural belirledik.

Samimi Olun

Gercek hikdyeler derinden inandiginiz degerlerinizi ve
inanclarimizi yansitir. Eger hikayeleriniz bu degerler ve
inanclarla uyumsuzsa, ¢calisanlariniz er ya da geg ikiyiizliilii-
gliniizii fark edecek ve degisime duydugunuz baghligi sor-
gulayacaktir. Fakat samimi hikayeler yaratmak da risklidir
ciinkii kisisel olarak kendinizi agmamz gerekir. insanlarin
diriistliigiintize ve seffafhginiza nasil karsilik verecegini
kestirmek giic olur.

Stefano Rettore, Archer Daniels Midland’in en biiyiik biri-
minin bagkanhgini istlendiginde birimin finansal performansi
yetersizdi. Rettore, Kuzey Amerika’ya nispeten yabanciydi ve
ekibini pek tammuyordu. Isleri toparlamak icin hemen astlan
arasinda giiven insa etmesi gerektigine karar verdi.

Vakit kaybetmeden, birimin strateji ve operasyonlari
hakkinda konusmak icin isyerinden farklh bir mekanda iki
giinliik bir program hazirladu. ilk oturuma su s6zlerle bas-
ladi: “Beni tanimiyorsunuz. Ben de sizi pek tanimiyorum.
Ama birlikte calisacagiz. Hatalar yapacagiz ve bunlari kabul
etmek icin giivende hissetmemiz gerekecek. Bu yiizden
kim oldugum, nasil bu giinlere geldigim ve her birinizden
neler bekledigim konusunda seffaf davranmak istiyorum.
19 yasindayken babami kaybettim. Birdenbire oldu. 10 yil
sonra da kiz kardesimi ve dogmamis bebegini kaybettim.
Bakin, vaktimizin ne zaman dolacagini bilmiyoruz. Sagcma
sapan entrikalar gibi inanmadigim seylerle zaman harcamak
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istemiyorum. Basarili olmak icin seffafliga ihtiyacimiz var,
bu yiizden de ise oradan baslamak istedim.”

Elbette ki bu, toplantiy1 baglatmak icin riskli bir yoldu.
Rettore astlarinin nasil karsilik verecegini bilmiyordu. Fakat
teker teker liderlige yaklasimlarinin nasil gelistigine dair
kendi hikayelerini anlatmaya basladilar. Toplanti, birimde
seffafligi norm haline getirerek Rettore’nin bagkanlik gore-
vini Uistlendigi 14 ayda ve sonrasinda birimin biiyiimesini ve
karhiiginin artmasini sagladi.

Burada seffafligin ya da bagka herhangi bir kiiltiirel
degerin her sirket icin 6nemli oldugunu savunmuyoruz.
Muhtemelen farkh kiiltiirler icin farkl stratejiler gerekecek-
tir; “herkese uygun” olan tek bir kiiltiirden s6z edemeyiz.

Bu hikayenin ana fikri, Rettore’nin biriminde ¢alisan-
larin birbirlerini suglayarak vakit kaybetme liikslerinin
olmadig ve isleri toparlama konusunda seffafligin sart
oldugu sonucuna varmis olmalari. Rettore ilk toplantida
bu kadar diiriistce konusarak seffafliga duydugu kisisel
baglilig1 gbstermis oldu.
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Hikayelerinize
Kendinizi Dahil Edin

Yeni bir kiiltiire samimiyetle bagh oldugunuzu gostermenin
bir diger yolu da olusturdugunuz hikayelerde sahsen énemli
bir rol oynadiginizdan emin olmanizdir.

Alberto Carvalho bunun iyi bir 6rnegi. Gillette’in
gelismekte olan pazarlarinin bagkanligina getirildiginde,
sirketin iiriin gelistirme girisimleri teknolojik inovasyon
hakimiyetindeydi. Fakat Gillette laboratuvarlari tarafin-
dan gelistirilen yeni iiriinler ABD ve Ingiltere’de yasayan
Hintliler arasinda test edildiginde iyi sonuglar vermis olsa
da Hindistan’da satislar diisiiktii.

Belli ki Gillette’in Hindistan’da neler oldugunu arastirmasi
gerekiyordu. Hintli erkeklerin nasil tiras oldugunu arastirma
gorevi genelde bir yaz stajyerine verilirdi. Fakat Carvalho
yalnizca bilgi toplamak degil, gelismekte olan pazarlardaki
iiriin gelistirme kiiltiiriinii degistirmek istiyordu.

Bu yiizden de Gillette’te duyulmamuis bir sey yapmaya
karar verdi: Bizzat Hindistan’a gidecekti. Bu karar1 hizlh

bir tepkiyle karsilandu. Gillette’te iiriin gelistirme bdyle
yapilmazdi. Fakat Carvalho inat etti ve sonunda kidemli
miidiirlerden olusan ufak bir grup Hindistan yolculugunda
ona eglik etti. Bu seyahatte sunlar oldu:

“Potansiyel miisterilerin tiras olusunu izledik” diye
anlatiyor Carvalho: “Diisiik gelirli pek cok mahallede 30 ya
da daha fazla hane tek bir banyo kullaniyordu, bu ylizden
de erkekler banyoda tiras olmuyordu. Evlerinde ufacik bir
ayna ve bir tas su ile tiras olabilecekleri bir oda buluyorlardi.
Tiras bicaklarim saklayabilecekleri bir yerleri yoktu, bu
yiizden onu duvardaki bir ¢iviye asiyorlardi. Tirag bicakla-
rin1 temizlemek icin musluktan akan sular olmadigindan
iiriiniimiiz hemen tikaniyordu. Tiras bicaklarimizda duvara
asabilmeleri icin bir delik bile yoktu.”

Ekip, doniis ucaginda pazar icin hem rekabetci pera-
kende fiyatindan satilabilecek hem de Hintli tiiketicilerin
0zglin ihtiyaclarini kargilayacak yeni bir tirag bicag tasar-
lad1 ve evet, sapinda bir delik de vardu.

Carvalho’ya gore, 100 milyondan fazla Hintli erkegin
yeni liriinii satin almasi sonucunda Gillette’in tirag bicak-
larindaki pazar payi iki yil icinde neredeyse sifirdan yiizde
18% yiikseldi. Bunun kadar 6nemli bir bagka husus da Hin-
distan’a gitme kararinin birimin {iriin gelistirme kiiltiiriinii
doniistiirmeye baslamasiydi. Teknolojik inovasyon yine
onemliydi ama artik miisterilerin ihtiyaclarini anlamak
sartti. Mevcut kiiltiirle tamamen uyumsuz bir sey yaptig1 bir
hikaye yaratmis olmasaydi, bu miimkiin olmazd.
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Gecmigle Vedalasin ve
Gelecege Dogru Adum Atin

Kiiltlirii degistirecek hikayelerinizin gecmisteki degerlerin
ve inanislarin artik gecerli olmadigini yansitmasi elbette ki
sart. Hikayeleriniz yeni kiiltiirel normlar da tamimlamali
ama bunu ¢alisanlarinizin sizinle birlikte yeni bir kiiltiir
yaratmalarini engelleyecek kadar detayli yapmamalilar.
Bu makalenin yazarlarindan biri ve Brezilya’daki en
biiyiik telekomiinikasyon sirketlerinden Telesp’in (Tele-
fonica’nin istiraki) eski CEO’su olan Manoel Amorim’in
deneyimine bakalim. Telesp, en 6nemli sirket hedeflerinin




Yeni bir kiiltiire samimiyetle bagli oldugunuzu gostermenin bir yolu, olusturdugunuz
hikayelerde sahsen dnemli bir rol oynadiginizdan emin olmanizdir.




devlet tarafindan belirlendigi ve siki regiilasyonlarin bulun-
dugu bir pazarda faaliyet gosteriyordu.

Sirket bu ortamda biiylidii ve Giiney Amerika’daki en
karl telekomiinikasyon sirketlerinden biri oldu. Bu stratejik
baglamda sirket yakindan kontrol edilen bir kiiltiir gelistir-
misti: Devlet yonetime oldukga spesifik hedefler veriyordu,
bunun karsiliginda yonetim de ¢alisanlara bu hedeflere
ulagmak icin tam olarak ne yapilacagini séyliiyordu. Kiiltiir
o kadar hiyerarsikti ki siradan ¢alisanlarin CEO ile ayni
asansOre binmesine bile izin verilmiyordu.

Telesp’in Sdo Paulo pazarindaki tekeli sona ermek iize-
reydi ve sirket kisa siire sonra ileri teknolojilerle donanmis
yeni rakiplerle kargi karsiya kaldi. Manoel, bu pazarda hiye-
rarsik kiiltiiriin yerini miisteri hizmetleri odakl bir kiiltiiriin
almasi gerektigini acikca goriiyordu.

Telesp, bu yeni gerceklige adapte olmaya baglamak
icin kisa siire 6nce internete yonelik bir {irlin piyasaya
stirmiistii. Manoel bunu evi i¢in satin almig ama calistira-
mamisti. Uriinden sorumlu miidiirle iletisim kurmak yerine
tiriin destek hattini aradi. “Iki saat sonra sorunum hala
¢Oziilmemisti” diyor. “Sonunda bana yardimc1 olan geng
adama CEO oldugumu sdyledim. Bana inanmadi. Ardindan
sorunu ¢6zmek icin neyi bilmesi gerekecegini sordum.
Bana 14 maddelik bir liste verdi. Ben de birkag ¢calisma
arkadasiyla birlikte kurumsal yonetim ekibine bu 14 madde
hakkinda sunum yapmak isteyip istemeyeceklerini sordum.

Basta isteksizdi ama sonunda kabul etti. Bir hafta sonra
cagri merkezi caliganlari yonetim ekibime bir sunum yapti1.”

Manoel ¢cagr1 merkezi ¢calisanlarina tesekkiir edip top-
lantidan ayrilmalari icin izin verdikten sonra Telesp liriinii
icin miisterilere destek sunabilene kadar yeni iiriiniin
satiglarini derhal durdurdu. Ardindan iki yoneticiye ¢6ziim
icin bir plan gelistirip bir sonraki komite toplantisinda
sunma gorevi verdi; ¢cagr1 merkezi ¢calisanlar1 da bu toplan-
tiya katilacakti.

Manoel, Telesp’in hiyerarsik kiiltiirtinii etkili bir sekilde
altiist etmisti. Yaptiklarina dair hikayeler sirkette yayilirken,
calisanlar kendi miisteri hizmetleri hikayelerini olustur-
maya bagladilar ve bu da Telesp kiiltiiriiniin daha fazla
doniismesini sagladi. Bu yeni yaklasimlar Telesp’in artan
rekabete ve yeni teknolojilere ragmen iyilesmeye devam
eden performansina da yansidi. Ayrica beklendigi iizere sir-
ket, Manoel ile telefonda konusan ¢agri merkezi calisanini
yeni yonetim stajyeri olarak ise aldi.
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Olusturdugunuz hikayeler yeni kiiltiir icin saglam bir ig
gerekcesi sunmazsa, ¢abalariniz kisisel bir ego tatmini olarak




algilanip yok sayilabilir. Cogu durumda baslica is gerekgesi,
kiiltiirel degisimin strateji uygulamanizi iyilestirecek ve
sirketiniz i¢in gercek ekonomik deger yaratacak olmasidir.

Fakat kiiltiir, ekonomik degerden fazlasidir. Kiiltiir,
calisanlarin bir sirketin amacini nasil benimsedikleri ve
destekledikleriyle alakalidir. Hikayeleriniz calisanlarimzin
kalbine de dokunmali. 2001°’de Procter & Gamble’in Kuzey
Amerika’daki kadin bakim iiriinleri biriminin ilk kadin genel
miidiirii olan Melanie Healey’in yaklasimi bunu gozler
ontine seriyor.

Isin pazar pay: biiyiik olsa da kazang ve karliliklar
diisiisteydi. Kiiltiiriinde yillardir biiyiik 6lciide imalat ve
iiriin verimliligine odaklaniliyordu ama Healey iiriinlerinin
miisterileri “memnun etmesini” ve yetiskinlige dogru adim
atan kizlan “gii¢clendirmesini” istiyordu. Yonetim ekibinin
bu iki alandaki basarinin anlamini kavrayabilmeleri icin bir
yol bulmalar gerekiyordu, bu yiizden bir hikaye olusturdu.

Miisterileri gruplar halinde ofise davet ettikten sonra
kendisi ve ekibi bu gruplar cift tarafli bir aynanin diger
tarafindan gozlemledi. “Kendi {iriinlerimizi, rakiplerimizin
iiriinlerini ve hem tasarim hem de islevsellik barindiran
diger lirinleri bir masanin iizerine yaydik ve miisterilerden
onlar1 hangilerini daha fazla istediklerine gore ayirmalarim
rica ettik” diye anlatiyor: “Miisterilerimiz inci dizilerine
ilgi gosteriyordu; piiriizsiiz ve ¢cekicilerdi. Bu iiriinlerde
islevselligin 6nemli oldugu ama “giinlilk memnuniyetler

yaratan” iiriinler satmanin da sart oldugu ortadaydi. Bizim
iiriinlerimiz ise miisterilerimizi ne memnun ediyor ne de
gliclendiriyordu.”

Healey, odak gruplarinin icgoriilerine dayanarak ekibine
iiriin gelistirme stratejisini tamamen degistirmelerini
soyledi. Ekip, tampon iiriinlerindeki mukavva aplikatorleri
plastik olanlarla degistirdi. Paketlemeyi el cantasi gibi
sessizce acilacak sekilde yeniden tasarladi ve tamponlarda
yeni Pearl (inci) markasim hayata gecirdi.

Sonu¢ mu? Healey’e gore Pearl tamponlarda pazar lideri
oldu ve birimin kadin pedlerindeki pazar pay: alt1 yilda
yiizde 50’den yiizde 60’a yiikseldi. Eger Healey ekibinin
karsisina gecip onlara “memnun edici” ve “gli¢lendirici”
iiriinler diisiinmelerini s6ylese bu miimkiin olur muydu?
Muhtemelen hayir. Ama ekibini kadin iirtinlerinin nasil ola-
bilecegine dair hikayeler olusturma siirecine dahil ederek
biriminin kiiltiiriinii degistirmeye basladu.
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Teatral Olun

Caliganlarin hikayelerinizi paylagsmasini istiyorsaniz
hikayelerinizi unutulmaz kilmalisimiz. Goriistiiglimiiz pek
cok lider, hikaye gelistirmede sasirtic1 derecede dramatik




Liderler, organizasyonlarinda kiiltiirel degisimi desteklemek icin hagka insanlarin
hikayelerine yer acip onlar kutlamalari gerektiini fark ettiler.




yaklasimlar benimsemisti. Mesela Jeff Rodek’e bakalim. BT
sirketi Hyperion Solutions, Rodek’in CEO olmasinin ardin-
dan karh birkac yil gecirdi. Fakat biiyiik bir ¢okiis déonemi
gelince, Hyperion zarar etmeye baslad.

Bir damismanlik sirketiyle ¢calisan Rodek, ¢cok sayida cali-
san1 isten ¢ikarmasini gerektiren yeni bir strateji tasarladi.
Bunu hayata gecirmeden Once stratejiyi ve calisan sayisini
azaltma fikrini desteklemelerini saglamak iizere iist diizey
yoneticileriyle bir toplanti ayarladi.

Toplantinin San Francisco’daki ¢ok sik bir otelde gecek-
lesmesi planlanmisti. Rodek bunun uygun olmayacagini
soyledi; biiytiik isten ¢ikarmalarla ilgili bir toplantiy1 boyle
bir yerde yapamazdi. Fakat salonun parasi 6denmisti bile.
Bu yiizden Rodek toplantiy1 degistirmeye karar verdi.

“Belirlenen saatte insanlar yemek salonuna gelmeye
basladilar” diye anlatiyor: “Ortam ¢ok giizeldi; incecik
porselenler, sik catal-bicak takimlari, boyle bir otelden
bekleyebileceginiz her sey vardi. Sonra garsonlar yemek
servisine bagsladilar. Bardaklara musluk suyu doldurup
ekmek getirdiler. Bunun iizerine ekibe déndiim: ‘Nor-
malde bu etkinligi iptal ederdim. Konu sadece maliyet
degil, goriintiiyle de ilgili. Durgun performansimizi
kutlamaya hakkimiz yok. O yiizden bu aksamin menii-
slinde yalnizca ekmek ve su var. Hak ettigimiz yalnizca
bu, ekmek ve su. Ancak, bundan bir yil sonra gercek bir
kutlama yemegi planlayacagim ve o zaman bunu hak
etmis olacagiz.”

Yemege dair hikayeler organizasyonda yayildi. Hikayeler
yayilirken, insanlar sirketi toparlama fikrine baglandilar. Bir
yil sonra da ekip oldukca karl gecen bir yili kutlamak icin
ayni otelin ayni salonunda bir araya geldi.
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Insanlart Rendi Hikayelerini
Olusturmalari Icin Giiclendirin

Gortlistliglimiiz liderler, organizasyonlarinda kiiltiirel degi-
simi desteklemek icin bagka insanlarin hikayelerine yer acip
onlar kutlamalar gerektiginin farkindalarda.

Bu liderlerden biri de Traeger Grills CEO’su Jeremy And-
rus’tu. ABD’nin artik olgunlasmis olan agik havada yemek
pisirme pazarini altiist etme alaninda bir firsat gordiigii
icin sirkete yatirim yapmis ama sirketin Oregon’daki genel
merkezinde toksik bir kiiltiirle karsilasmisti. Andrus yeni bir
baslangi¢ yapmak icin Oregon’daki operasyonunu sonlandi-
r1p Utah’ta yeni bir genel merkez acti.

Bu yeni kiiltiirdeki temel unsurlardan biri miisteri
hizmetleriydi. Fakat siirecleri revize etme yoniindeki ¢aba-
larina ragmen bir pazartesi sabahi satis miidiirii odasina
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gelip “Rob’un ne yaptigina inanamayacaksin!” diyene kadar
miisteri hizmetleri fikrinin kok saldigindan emin degildi.

Andrus soyle acikliyor: “Rob sirkette nispeten dene-
yimsiz biri. Cuma giinii Seattle’daki bir Costco’nun miidiir
yardimcisi kendisine ulasarak Traeger’inin ¢calismadigini ve
ertesi giin biiyiik bir partiye ev sahipligi yapacagini anlati-
yor. Rob telefonda sorunu tespit edip ofise gidiyor ve dogru
parcay1 aliyor. Ardindan bilet alip Seattle’a ucuyor. Adamin
mangalini onariyor, etini marine etmesine yardimci oluyor
ve ucaga atlayip geri doniiyor. Pazartesi giinii de hicbir sey
olmamus gibi ise gidiyor. Costco’nun miidiir yardimcisi
tabii ki miidiiriine Rob’dan bahsediyor. Bu miidiir olanlari
baskan yardimecisina, o da Costco’nun kurumsal satis¢isina
anlatiyor. Kurumsal satis¢1 benim satis miidiiriimle, satis
miidiirim de benimle paylasiyor. Biitiin bunlara cevabim
‘Ise yariyor!” oldu.”

Andrus’un Traeger’deki kiiltiirii doniistiirme ¢abasi,
Rob gibi caliganlara kendi hikayelerini olugsturmalari icin
glic verdi. Bu da degisim siirecini hizlandirmakla kalmayip
sirketin en 6nemli is ortaklarindan biri olan Costco’yla
iligkisini de giiclendirdi.

KULTUREL DEGiSiM GENELDE ZOR OLSA DA miimkiindiir.
Burada paylastigimiz 6rneklerin de gosterdigi iizere, calisan-
larinizin su an birbirlerine anlattiklan eski hikayelerin yerine
yenilerini yaratarak ise baglamalisiniz. Yeni anlatilar samimi
olmaly, sizi bir lider olarak konumlandirmali, hem ge¢misten
kopmay1 hem de gelecekle bag kurmayi vadetmeli, calisan-
larin kalplerine ve akillarina dokunmali, teatral olmali ve
sirketinizdeki diger kisileri kendi doniistiiriicii hikayelerini
yaratmaya tesvik etmeli. Calisanlarimizin bu hikayeleri
paylastigini gordiigiiniiz an yeni kiltiirii desteklemek icin
organizasyonel planlarinizin ve uygulamalarinizin detayla-
rini1 yeniden sekillendirmeye odaklanabilirsiniz.
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