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OZET

Arastirmalar, kuruluslarin giiniimiiz ortaminin degisen taleplerini karsilamada daha esnek, uyarlanabilir, girisimei ve yenilikgi
olmalarini desteklemektedir. Bu degisimi etkilemek icin uygun liderlik gereklidir; bununla birlikte, doniisiimcii liderlik,
orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel yenilik dahil olmak {izere bu degisim stratejisini olusturan kilit bilesenler arasindaki dikkat ¢ekilen
teorik ¢abalarin artirilmasi yoniindedir.

Bu ¢aligma kurum kiiltiirii, dontigiimcii liderlik ve inovasyon iligkisi iizerinde akademik ¢aligmalara odaklanmakta ve bu alanda
inovasyona etkisi konusunda 6neriler sunmaktadir. Bulunan kanitlar, doniisiimcii liderligin, dncelikle bir vizyonu ifade etme
siirecleri yoluyla ve yiiksek performans beklentileri belirleme ve ¢aliganlara bireysel destek saglama yoluyla orgiit kiiltiri ile
iliskili oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii liderlik; Organizasyon Kiiltiirii, inovasyon

ABSTRACT

Research supports organizations to become more flexible, adaptable, entrepreneurial and innovative in meeting the changing
demands of today's environment. Appropriate leadership is required to influence this change; however, transformational
leadership, including organizational culture and organizational innovation, is aimed at increasing the theoretical efforts drawn
among the key components of this change strategy. This study focuses on academic studies on the relationship between
corporate culture, transformational leadership and innovation, and offers recommendations on its impact on innovation in this
area. Evidence suggests that transformational leadership is primarily associated with organizational culture through processes
of expressing a vision and setting high performance expectations and providing individual support to employees.
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1. GIRIS

Degisim Liderligi, yoneticiler ve yonetim i¢in en énemli ve zor sorumluluklardan biridir. Belirsiz ve
bazen diismanca bir ortamda uyum saglamak ve hayatta kalmak icgin {iyelerin ortak cabalarini
yonlendirmeyi, tesvik etmeyi ve kolaylastirmayi igerir. Bazi kuramcilar i¢in bu, liderligin 6ziidiir. Bu
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konu, ozellikle 1980'lerde, birgok 6zel ve kamu sektorii kurulusunun kiiresellesme, kuralsizlagtirma,
kapsamli sosyal ve politik degisimlerle ve iiriin ve hizmetlerde teknolojik devrim ile basa ¢ikmak i¢in
biliyiik degisikliklere ihtiyagc duymasiyla karst karsiya kalmasiyla alakali hale gelmistir. Bir
organizasyondaki biiylik degisiklik genellikle iist yonetim ekibi tarafindan yonlendirilir, ancak
kurulusun diger tiyeleri degisimi baslatabilir veya basarisina katkida bulunabilir (Yukl, 1989).

Lider, vizyonlar1 organizasyondaki diger insanlara aktaracak olan degisim ajanlarina doniistiirmek
istemektedir. Lewin'e (1974) gore, iki tiir eylemle degisim saglanabilir. ilk yaklasim, itici giicleri
degisime dogru arttirmaktir (6rnegin, tesvikleri arttirmak ve degisimi zorlamak i¢in pozisyon giiciinii
kullanmak). Diger yaklasim, degisime diren¢ olusturan kisitlayici giicleri azaltmaktir (Srnegin,
basarisizlik veya ekonomik kayip korkusunu azaltmak, rakipleri se¢gmek veya kaldirmak).

Bir lider, degisimin basarili bir sekilde uygulanmasini kolaylagtirmak igin birgok sey yapabilir. Siyasi
eylemler arasinda muhtemel destekgilerin ve rakiplerin belirlenmesi, degisikliklerin onaylanmasi i¢in
bir koalisyon olusturulmasi, degisikliklerin uygulanmasina rehberlik edecek ekiplerin olusturulmast,
yetkin degisiklik ajanlariyla kilit konumlarin doldurulmasi, isi etkileyen sembolik degisikliklerin
yapilmasi ve degisimin ilerlemesinin izlenmesi sayilabilir. Biiyiik bir degisimin basarisi, biiylik dlciide,
liderlerin onerilen degisimin neden gerekli ve faydali oldugunu nedenleri ile nasil iyi ilettigine bagh
olacaktir. Liderler, degisimin gerektirdigi fedakarliklar1 ve zorluklar1 hakli ¢ikaracak kadar ¢ekici, daha
iyi bir gelecek vizyonunu ifade etmeleri halinde basari olmalar1 daha olasidir. Vizyon, gecmis olaylari
birbirine baglayarak ve stratejileri organizasyon ig¢in daha iyi bir gelecegin canli goriintiisiine
eristirebilir. Vizyon, daha iyi bir gelecek i¢in umut ve bir giin elde edilecegine dair inang saglar.

Bir kurulusun ¢alisanlarina inisiyatif almalarini ve yenilik¢i yaklagimlar1 kesfetmelerini saglayan destek
ve tesvik derecesinin, o organizasyondaki gercek inovasyon derecesini etkileyecegi tahmin
edilmektedir.

2.  DAVRANIS DEGISTIRME VE ORGUTSEL DEGIiSiM

Moran ve Brightman (2001) tarafindan tanimlanan bir degisim yonetimi , “bir kurumun yoniinii, yapisini
ve siirekli degisen dis ve i¢c miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in yeteneklerini yenileme siireci'
olarak tanimlamaktadirlar. Reaktif degisim, i¢ veya dis gii¢lerin organizasyona degisim igin baski
yaptiginda, proaktif degisiklik ise organizasyonun kendisi arzu edilen bir degisiklik konusunda karar
verdiginde gerceklesir ve Peters ve Waterman (1982) degisim i¢in kiiltiirel miikemmellik modeli
gelistirmistir; Pettigrew (1973) ise degisimin iktidar, kiiltiir ve politikadan gok etkilendigini vurgulayan
organizasyon ve ¢evre i¢in biitiinciil bir bakis agis1 olarak siire¢sel yaklagimi gelistirmistir.

Degisim siireci i¢in birgok teori Onerilmistir. Lewin'in degisim i¢in ii¢ adim modelinin degisim siireci
icin kullanilmasi en bilinenidir. Organizasyon degisim asamasinda oldugu i¢in, Kurt Lewin'in teorisi
degisim siireci i¢in uygulanmaktadir. Lewin'e (1947)’e gore, iki tlir eylemle degisim saglanabilir. Bir
yaklasim, itici gii¢leri degisime dogru arttirmaktir (6rnegin, tesvikleri arttirmak ve degisimi zorlamak
icin pozisyon giiciinii kullanmak). Diger yaklasim, degisime diren¢ olusturan kisitlayici giicleri
azaltmaktir (6rnegin, basarisizlik veya ekonomik kayip korkusunu azaltmak, rakipleri segmek veya
kaldirmak). Lewin’in arastirmasina gore, basarili bir organizasyonel degisimin planlanabilecegi ve
bunun sistem ile yapilabilecegi anlasiimaktadir.

Yararli bir ayrim, yapilar1 ve prosediirleri degistirme ¢abalarina karsi tutumlart degistirme g¢abalart
arasindadir (Beer, Eisenstat ve Spector, 1990). Tutum merkezli yaklasim, ikna edici temyizler, egitim
programlari, ekip olusturma etkinlikleri veya bir kiiltiir degisim programi ile degisen tutum ve degerleri
igerir.

[k siire¢ teorilerinden biri Lewin’in (1947) kuvvet-alan modelidir. Bu ¢alismada degisim siirecinin ii¢
asamaya ayrilabilecegi one siiriilmektedir: dondurma, degistirme ve yeniden dondurmadir.

Calisanlar; gorev atamalari, miisteri hizmetleri, performans sonuglari ve karar alma, ¢ok seviyeli bilgi
akisi, is planlar1 yapma, rekabet¢i kosullar, yeni teknoloji ekipmanlari, ¢alisma yontemleri, kurumsal
gelisim i¢in fikirler, beceri ve uzmanligi paylasma, gelisim hakkinda bilgi paylasir. Programlar,
sorunlarin ¢6ziilmesine ve isletme operasyonlarina katkida bulunur (Cummings ve Worley, 2003).
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Calisanlar; koklii degisimi desteklemeden 6nce, degisimin gerektirdigi fedakarliklari ve zorluklar hakli
cikaracak kadar cekici, daha iyi bir gelecek vizyonuna sahip olmay1 beklerler. ilham vermek i¢in vizyon,
organizasyon iiyelerinin paylasilan degerlerine ve miisterilere, calisanlara ve kurulusun misyonuna
iligkin ideallerine hitap eden gii¢lii ideolojik icerige sahip olmalidir. Vizyon genellikle kilit paydaslar
iceren etkilesimli bir siirecte yaratilir.

Basaril1 bir vizyon giivenilir olmalidir. insanlar ¢ok fazla sey vaat eden ve ulasiimasi imkansiz goriinen
bir vizyon konusunda siipheleneceklerdir. Giiglii vizyonlar siklikla yenilik¢i stratejiler gerektirir ve
denenmemig stratejiler riskli ve degerlendirilmesi zordur. Test edilmis bir stratejinin yoklugunda,
insanlar vizyonun ulasilabilir olduguna inanmak icin bir temele ihtiya¢ duyarlar. Vizyon hakkinda
izleyici iyimserligini gelistirmenin bir yolu, onu toplu olarak sorunlar1 ¢dzme ve zor engellerin
iistesinden gelme yetenekleriyle iliskilendirmektir. Insanlar zor hedeflere ulasmak igin ge¢misteki
cabalarinda basarili oldularsa, lider bu basarilar1 tekrar yapma yeteneklerine giiven duymakta
kullanabilir. Bu da orgiitsel degisimi gerceklestirmede lokomotif giic gorevi saglayacaktir.

Bir vizyonun ¢ekiciligi, ideolojik igeriginin yam sira organizasyonun karsilastigi zorluklarla olan
ilgisine de baghdir. Vizyon, kurumun ¢ogu iiyesi igin paylasilan degerleri ve idealleri somutlastiriyorsa,
taahhiitlerini ortaya ¢ikarmasi daha olasidir. Bu nedenle, bagka bir faydali prosediir, vizyona hangi
degerlerin ve ideallerin dahil edilebilecegini tanimlamak ve anlamaktir.

3. DONUSUMCU LIDERLIK VE INOVASYON

Liderlik, Northouse (2004) tarafindan “bir bireyin ortak hedeflere ulasmak i¢in bir grup kisiyi etkiledigi
Liderlik tipi orgiitsel degisimin degisim siirecinde hayati 6neme sahiptir seklinde tanimlanmustir.

Islemsel liderler, organizasyonun performansim tesvik etmek icin iscilerle yapilan ddiiller ve cezalara
katilirlar (Bass, 1985) ve doniisiimcii liderler karizmatik, ilham verici, entelektiiel ve bireysellestirilmis
bir degerlendirmedir (Bass, 1985). Doniisiimeii liderlik, takipgileri orgiitsel hedef ve ¢ikarlaryla
performans sergilemeye ve tanimlamaya motive eden ve c¢alisanlarimi beklenen is performansi
seviyelerinin 6tesinde motive etme kapasitesine sahip liderlerin davraniglarini ifade eder.

Liderlerin rekabet avantaji saglayabilecek ilgili bilgilerin edinilmesini, elde tutulmasini ve
uygulanmasini etkilemesi dnemlidir. Liderler orgiitsel 6grenmeye elverisli kosullar ve uygun bir kesif
ve somiirli dengesi yaratmada yardimeci olabilir.

Cogu kurulusun ortami giderek daha dinamik ve rekabetci hale gelmektedir. Rekabet daha
yogunlagmakta, miisteri beklentileri artmakta, yeni iiriin ve hizmetleri gelistirmek ve pazarlamak igin
daha az zaman kalmaktadir ve daha erken kullanilmaya baslanmistir. Bu ¢alkantili ortamda basarili
olmak i¢in, kuruluglarin her seviyede 6grenmeye ve siirekli gelismeye odakli insanlarla olmasi gerekir.
Orgiitsel d6grenme, yeni bilgilerin edinilmesini ve kullanilmasini igerir. Yeni bilgi dahili olarak
olusturulabilir veya organizasyon digindan edinilebilir. Yeni bilgiler edindikten sonra, kurumun
tirtinlerini, hizmetlerini ve is siireglerini iyilestirmek igin ihtiyaci olan insanlara iletilmeli ve
basvurulmalidir (Damanpour, 1991).

Orgiitsel yenilik, herhangi bir yeni iiriiniin, siirecin veya sistemin bir kuruma tanitilmasi anlamina gelir
(Suranyi-Unger, 1994). Inovasyon kelimesi Latince novus kelimesinden veya yeni kelimeden
tiiretilmistir ve alternatif olarak “yeni bir fikir, yontem veya cihaz” veya “yeni bir sey ortaya koyma
siireci” olarak tanimlanir (Gopalakrishnan ve Damanpour, 1994: 95). ilk tanim, inovasyonu bir sonug
olarak (6rnegin, Damanpour, 1991; Damanpour ve Evan, 1984; Kimberly ve Evanisko, 1981) ikincisi
ise bir siire¢ olarak (Cooper ve Zmud, 1990; Ettlie, 1980; Rogers, 1983) goriiyor.

4.  SONUC VE ONERMELER

Insanlar degisimin stresi ve travmasi ile basa ¢ikamazlarsa, bunalimli veya isyankar olurlar. Literatiir
caligsmasi bulgulari, liderlik tarzinin ve ¢alisanin degisime katiliminin organizasyonun degisim siireci
i¢in cesaret verici oldugunu gostermektedir. Literatiirel ¢alisma sonuglart inovasyonu etkili kilmak igin
asagidaki maddeleri 6nermektedir (Yukl, 1989).

- Degisim ihtiyaci konusunda aciliyet duygusu yaratin.

- Kazanilacak faydalarin net bir vizyonunu iletin.
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- Degisimi desteklemek icin genis bir koalisyon kurun.

- Degisikliklerin uygulanmasina rehberlik etmek i¢in gorev giicleri kullanin.

- Degisimi planlamak ve uygulamak i¢in yetkili kisileri giiclendirin.

- Calismayi etkileyen g¢arpici, sembolik degisiklikler yapin.

- Insanlarm biiyiik degisimin stresi ve zorluklariyla bas etmelerine yardimei olun.

- Insanlar1 degisimin ilerleyisi hakkinda bilgilendirin.

- Degisimden elde edilecek faydalarin net bir vizyonunu iletin.

- Yetenekli, yaratici insanlari ise alin ve yenilik¢i olmalarini saglayin.

- Esneklik ve yenilikgilik i¢in takdirinizi tesvik edin.

- Bireyler ve ekipler tarafindan 6grenmeyi tesvik edin ve kolaylastirin.

- Insanlarin zihinsel modellerini gelistirmelerine yardimei olun.

- Yeni fikirleri kiigiik 6l¢ekli deneylerle degerlendirin.

- Siirprizlerden ve basarisizliklardan 6grenmekten yararlanin.

- Bilgi ve fikir paylagimimi tesvik etmek ve kolaylastirin.

- Gegmis 6grenmeyi korumak ve ilgili bilgilerin kullanilmaya devam edilmesini saglayin.
- Inovasyon hedefleri belirleyin.

- Girisimci davraniglart 6diillendirin.

KAYNAKLAR

BASS, B.M. (1985). Leadership and Performance. Beyond Expectation Free Press, New York.

BEER, M., EISENSTAT, R. A. and SPECTOR, R. (1990). The Critical Path to Corporate Renewal.
Boston, MA: Harvard Business School Press.

COOPER, R. & ZMUD, R. (1990). Information Technology Implementation Research: A
Technological Diffusion Approach. Management Science, 36(2),123-139.

CUMMINGS T. G. and WORLEY, C. G. (2003). Organization Development and Change (8th Ed.).
Melissa S. Acuna, California.

DAMANPOUR, F. (1991). Organizational Innovation: Meta-Analysis of Effects of Determinants and
Moderators. Academy of Management Journal, 34(3),555-590.

DAMANPOUR, F. & EVAN, W. (1984). Organizational Innovation and Performance: The Problem of
Organizational Lag. Administrative Science Quarterly, 29(3),392-409.

ETTLIE, J. (1980). Adequacy of Stage Models for Decisions on Adoption of Innovation. Psychological
Reports, 46(3),991-995.

GOPALAKRISHNAN, S. & DAMANPOUR, F. (1994). Patterns of Generation and Adoption of
Innovation in Organizations: Contingency Models of Innovation Attributes. Journal of
Engineering and Technology Management, 11(2),95-116.

KIMBERLY, J. & EVANISKO, M. (1981). Organizational Innovation: The Influence of Individual,
Organizational, and Contextual Factors on Hospital Adoption of Technological and
Administrative Innovations. Academy of Management Journal, 24(4), 689-713.

LEWIN, K (1947). Field Theory. In Social Science Harper & Row, New York

MORAN, J. W. & BRIGHTMAN, B. K. (2001). Leading Organizational Change Career. Development
International, 6(2),111-118

NORTHOUSE, P. (2004). Leadership: Theory and Practice. 3rd ed., Sage, Thousand Oaks, CA.

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
4398




Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2019 ‘ Vol:6 ‘Issue:4—7 pp:4395-4399

PETERS, T. & WATERMAN R. H. (1982). In Search of Excellence: Lessons From America's Best Run
Companies. Warner Books, USA.

PETTIGREW, A. M. (1973). The Politics of Organizational Decision Making Tavistook. London
ROGERS, E. (1983). Diffusion of innovations. New York: Free Press.

SURANYI-UNGER, T. (1994). Innovation. In D. Greenwald (Ed.), Encyclopedia of Economics. New
York: McGraw-Hill.

YUKL, G. (1989 ). Leadership in Organization. University of Albany State University of New York

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
4399




