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Ozet

Inovasyon, isletmelerin yeni fikir ve iiriinler gelistirerek piyasada yeni yerler edinmeleri ya da olan
pozisyonlarini  daha da  giiclendirmeleridir. ~ Orgiitlerin ~ daha  yenilik¢i  yani  inovatif
davranabilmeleri icin orgiit kiiltiirlerinin de yenilige acik ve tesvik eder yapida olmasi ¢ok
onemlidir. Bu ¢alismada yenilik¢i orgiit ikliminin ¢alisanlarin ise adanmalart iizerinde olumlu
etkisi olacag ongoriilmiis ve bu iligkiyi test etmek icin Tiirkiye'de faaliyet gésteren kurumsal
sirketlerde gorev yapan beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde bir saha arastirmas: diizenlenmigtir. Ilgili
saha arastirmasinda 203 kullanilabilir anket elde edilmistir. Arastirmaya Arastirma sonuglar
SPSS 20. ile analiz edilmistir. Calismada oncelikle yenilik¢i orgiit iklimi ve ise adanma kavramlart
tizerinde durulmug daha sonra da bu iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen saha arastirmasina ait
sonuglarin analizlerine yer verilmistir. Analiz sonuglarina gore hipotezlerde varsayildigi gibi
venilik¢i orgiit iklimi ¢alisanlarin ise adanma egilimleri iizerinde porzitif etkiye sahip oldugu
gortilmiistiir.
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Innovative Work Climate: Effects on Work Engagement
Abstract

Innovation is the ability of contemporary organizations to develop new ideas and products, to gain
new positions in the market or to strengthen their existing positions. In order for organizations to
behave more innovative, it is very important that organizational cultures are open to innovation
and encouraging. In this study, the innovative organizational climate is predicted to have a positive
impact work engagement of employees. To test this relationship, a field research on white-collar
employees who work in corporate companies operating in Turkey was arranged.203 usable
questionnaires were obtained in the relevant field research. The results of the research were
analyzed with SPSS 20. In this study, firstly the concepts of innovative organizational climate and
devotion to work are discussed, and then the results of the field research examining the relationship
between these two concepts are given. According to the results of the analysis, the hypothesis
hypotheses that the innovative organizational climate has a positive effect on employees' work
engagement.
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1. Giris

Inovasyon yani yenilik, yeni ve faydali yaratici fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasidir
(Amabile, 2004). Orgiitsel anlamda bakildiginda, inovasyon yani yenilik orgiitlerin daha once
yapilmamis bir yenilikle faydali ve meydan okuyucu bir iiretimde bulunmalar1 olarak kabul
edilebilir. Orgiitsel yenilik, herhangi bir yeni iiriiniin, siirecin veya sistemin bir kuruma tanitilmasi
anlamina gelir (Sarros, Cooper and Santora, 2008: 146). Janssen (2000), inovasyonun, ¢alisanlarin
calisma ortamlarini degistirerek sorunlarla basa ¢ikabildigi problem odakli bir bas etme bigimi
olarak smiflandirilabilecegin savunur (Janssen, 2000). Yenilik¢i orgiit iklimi, calisanlarin yeni
fikirlerin iiretilmesini tesvik eden uygulamalar, prosediirler ve davranislar, yaratic1 diisiincelerle
denemeler ve degisikliklerin kabulii hakkindaki paylasilan algilarini yansitir (Cai vd. 2017:4). Chen
vd.’e (2010) gore yenilik¢i Orgiit iklimi, ¢alisanlarin bilgi aligverisinde bulunmalarini tesvik eden
baslica ¢evresel faktordiir.

Calisanlarin inovatif yani yenilik¢i davranislar gosterebilmeleri, 6rgiitsel inovasyon/yenilik, rekabet
avantaji1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in en 6nemli faktorlerden biri olarak yaygin sekilde kabul edilmistir
(George & Zhou, 2001). inovasyon performansi igin orgiitlerin gerekli gordiigii iklime yenilikgi
orgiit iklimi denir (Popa vd, 2017:3). Menzel vd. (2007) de calisanlarin inovasyon kapasitesini,
yaraticilik, risk egilimi ve kisisel biiylimeyi tesvik eden orgiitsel iklimleri yenilik¢i kiiltiirler olarak
adlandirmislardir. Yenilikg¢i orgiit iklimi, orgiit icerisinde inovasyona yonelik dogrudan davranigsal
Oonlemler almak zor olmadiginda yararli bir aragtir (Sarros, Cooper and Santora, 2008: 146).
Yenilik¢i orgiit iklimi, orgiitsel sistemlerin anlamli bir baglamsal unsuru olarak tanimlanmistir
(King, Chermont, West, Dawson ve Hebl, 2007). Orgiitsel yenilik/inovasyon, organizasyon icinde
mevcut olan kolektif bireysel yenilikgiligin/inovatifligin varligindan kaynaklanmaktadir (Gosh,
2015). Yenilikei orgiit iklimi, ¢alisanlarla yakinen ilgilenmeyi, keyifli bir is ortamini, orgiit i1 agik
iletisimi, Orgiit icerisindeki yoneticilerin calisanlarina sagladigi duygusal ve islevsel destegi,
calisanlarin yaraticiliklarini kullanma istekliligini, fikir ve sorumluluk paylagimi gibi sosyo-¢evresel
baglam faktorlerini igerir (Gosh, 2019: 9).Kuskusuz, orgiitlerde yenilik¢i iklim, orgiit kiltiirt,
inovasyon slireglerini kolaylastiran, firma iiyeleri tarafindan paylasilan degerler, inanglar ve
varsayimlara dayanir (Popa vd., 2017:3). Orgiitsel yenilik Kkiiltiirii, 6rgiitiin vizyonu icin bir
mercektir ve organizasyonlarin yenilik¢i olmasi i¢in gerekli ortamin olusturulmasina yardimci olur
(Sarros, Cooper ve Santora, 2008: 148).

2. Yenilikci Orgiit iklimi

Bireysel diizeyde, iklim orgiitsel bir durumun biligsel yorumudur (Scott ve Bruce, 1994: 582).
Psikolojik iklim teorisi savunuculari, bireylerin oncelikli olarak g¢evreye degil ¢evrenin bilissel
temsillerine cevap verdiklerini ifade etmislerdir. Inovasyon icin yenilik¢i 6rgiit iklimi, bir kurulusun
deger ve normlarinin inovasyonu ne olgiide vurguladigi seklinde tamimlanabilir. Inovasyonu
destekleyen i¢ ortama “yenilik¢i orgiit iklimi” denir ve rekabet avantaji olusturmak ve performansi
artirmak icin inovasyondan/yenilik¢ilikten yararlanan kuruluslar i¢in ¢ok dnemlidir (Shanker et al.,
2017:3). Iklim, bireylerin gosterdikleri davramslarin sekillendirilmesinde, orgiitsel beklentiler ve
davramglarin olusturdugu sinyalleri ifade eder. Iklim bireysel davramisin belirleyicisi olarak
kavramsallastirildiginda ve iklimin kurumsal ve bolgesel inovasyon {iizerindeki etkisine yonelik
onceki ampirik destekler g6z Oniine alindiginda, kurulus iiyelerinin inovasyonu destekledigi
orgiitsel iklimlerde inovatif davranisin olumlu etkilendigi goriiliir (Scott ve Bruce, 1994: 583). Bu
anlamda, Orgiitsel inovasyon iklimi, ya da bir diger deyisle yenilik¢i orgiit iklimi yenilik¢i davranis
icin 6nemli bir baglamsal kosuldur. Scott ve Bruce’a (1994) gore bir kurulusun inovasyon ortami,
kurulusun risk alma davranigini tesvik eden, yenilikgilik i¢in gerekli olan yeterli kaynaklari tahsis
eden ve is ortaminda Yenilik¢i bir yaklagim kullanmak i¢in zorlu bir ¢alisma ortami saglayan
ozelliklere karsi galisanlarin algisidir. Yine Scott ve Bruce’a (1994) gore yenilikgi orgiit iklimi
calisanlarin orgiitlerinin risk alma meydan okuyucu tesebbiislerde bulunma egilimleri ve
kaynaklarin dagitimi ile ilgili olarak ne denli orgiitiin genelinde kapsayici ve adil olduklarma dair
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algidir.

Yenilik¢i orgiitler, yaraticilik ve yenilik¢i degisime yonelik bir yonelim, {iyelerine yeni fikirlerin
pesinden bagimsiz hareket etmeleri ve iiyeler arasindaki ¢esitlilige tolerans gostermeleri ile
karakterize edilir. Son olarak, ekipman, tesis ve zaman gibi kaynaklarin yeterli tedariki inovasyon
icin kritik 6neme sahiptir ve bu tiir kaynaklarin temini, inovasyon i¢in orgiitsel destegin bir baska
tezahtiriidiir (Scott ve Bruce, 1994: 583). Yenilik¢i orgiit iklimi, ekip isbirligi, iistiin destek,
ozerklik ve yeterli kaynaklar gibi unsurlar1 icerir. Yenilik¢i iklim ne kadar giicliiyse, ¢alisanlarin
dahil olma ve kurulusa baglilik hissetme yoluyla yenilik¢i olma olasiliklar1 o kadar yiiksektir (Ren
and Zhang, 2015: 18).

Hunter, Bedell ve Mumford’a (2007) gore orgiitsel iklim calisanlarin igsel motivasyonunu artirir ve
bdylece yaraticiliklar1 {izerinde pozitif bir etki yaratir. Bagka bir ifade ile, organizasyonlar bireyler
tarafindan pozitif olarak algilanan bir orgiitsel iklim gelistirebildiklerinde, daha yiiksek kurumsal
performans, daha yiiksek c¢alisan motivasyonu, orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme elde ederler
(Shanker et al., 2017:6). Ilgili alan yazim incelendiginde destekleyici érgiit ikliminin birgok 6nciilii
oldugu goriilmiistiir. Ornegin; Von Krogh vd.’un 2000 yilinda yaptig1 calisma, calisma atmosferinin
giiven ve acik iletisim temelli olmasi, bilgi paylasimini ve yaratici ¢iktilarini kolaylastirdigini
gostermigtir. Hammond , Neff, Farr, Schwall ve Zhao (2011) tarafindan ¢alisanlarin yenilik¢iliginin
onciilleri tizerinde yapilan bir meta-analizde ise, is o6zelliklerinin ve 6zerkligin, yaraticilik veya
yenilik¢ilige destegin, pozitif orgiit ikliminin, organizasyonel yenilik¢ilik kaynaklarimin varliginin
ve denetleyici destegin varligi gibi baglamsal faktorlerin hem fikir iiretme hem de fikir
uygulamalariyla pozitif iligkili oldugunu saptamistir. Khan vd. (2016) de oOrgiitte calisanlara
giivenli, sakin, etkileyici ve motivasyonel yenilik¢i bir iklim sagladiginda 6rgiit bireylerinin daha
rahat inovatif is davramslarini benimsedigini savunmaktadir. Ilgili alan yazininda, yenilik¢i drgiit
kiiltiiri olusumunun Onemli Onciillerden birinin de bilgiyi edinme egilimi oldugunun alti
cizilmektedir. Aktif olarak yeni fikirler toplayan kuruluslar, uygulamalarinda pratik destek saglar ve
sonuclar1 hakkinda geri bildirimde bulunurlar, miisterilerin ve miisterilerin degisen ihtiyaclar1 ve
ithtiyaclari i¢in daha verimli, liretken ve esnek olurlar (Eden ve King, 2017: 634).

Cerne vd. (2013), destekleyici bir yenilik ortaminin, destekleyici ve giivenli bir iklimi tesvik
etmenin c¢alisanlarin yaraticiligini tesvik ettiini tespit etmislerdir. Shalley vd. (2004) calisan
yaraticiliginin bireysel faktorlere ve ¢alistiklar1 baglamlara bagli oldugunu savunmugstur. Yaratici
fikirlerin veya islemlerin iiretilmesini ve uygulanmasini destekleyen bir iklimin korunmasi,
kurumlarin performansi ile ilgilidir. Genel olarak bakildiginda, yenilik¢i Orgiit ikliminin daha
inovatif Orgiitlerin insasint destekledigini ampirik olarak destekleyen bir ¢ok ampirik calisma
mevcuttur (Chandler vd., 2000; Dulaimi vd., 2005).

Yenilik¢i orgiit iklimi, ¢alisanlarin is taleplerinin olumsuz sonuglarina karsi koyan yeni bireysel
basa ¢ikma mekanizmalar1 gelistirmelerini ya da isle ilgili siirecleri gelistirmelerini saglayabilir
(Eden ve King, 2017: 634). Yenilik¢i orgiit iklimine sahip sirketlerde, ¢alisanlarin ve yoneticilerin
inovasyonun olast basarisizligi konusundaki endiselerini hafifletir (Cai vd., 2017:6). Basarisizlik
korkusu ¢alisanlarin inovatif hamleler yapmasini engellemez. Orgiit iiyeleri risk almaya odaklidir.
Genellikle inovatif oOrgiitler, otonomiye biiyilkk 6nem verirler, orgiit iiyelerinin rahatlikla risk
alabilecekleri, risk konusunda toleransli orgiitlerdir (Martins veTerblanche, 2003; Steele ve Murray,
2004). Yeni fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi, isgiiciiniin islerinin zorlu sartlariyla basa
cikmalarini saglayabilir. Yenilik¢i bir orgiit ikliminde calisan bireyler, gorevleri gerceklestirmek
icin yeni, sofistike ve riskli araglar1 aramaya ve deneyimlemeye egilimlidirler (Cai vd. 2017: 4).
Destekleyici bir orgiitsel iklim, ¢alisanlarin potansiyellerini 6zgiirce kullanmalarina yol a¢tig1 igin
orglit politikalarinin 6nemli bir yoni olarak kabul edilmektedir (Waheed vd., 2019: 5). Daha onceki
caligmalar, destekleyici bir orgiitsel iklimin, ¢alisanlar tarafindan tetiklenen yenilikleri benimseme
ve tesvik etme egilimi gosterdigini tespit etmistir. Orgiitlerin, calisanlarm zorluklar1 algilamay1
tesvik etmesi, risk faktorii icin rekabet edebilecek yeterli teknolojiyi saglamasi ve yenilik¢i ¢aligma
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yaklagiminin kullanimi i¢in zorlu c¢alismalar yapmasi i¢in bir ¢alisma ortami yaratmaktadir
(Waheed vd., 2019: 5). Yenilik¢i orgiit iklimi ¢alisanlara zorlayict ve meydan okuyucu hedefler
koyarak organizasyonu kendi potansiyelini asma konusunda olumlu yénde etki eder. Orgiitsel bir
nitelik olarak yenilik¢i orgiit iklimi, gelisim veya iyilestirme ¢abalari i¢in verimli bir alt yap1 olarak
kabul edilir (Isaksen ve Ekvall, 2010).Bireylerin orgiit igerisinde kendi bilgi ve becerilerini
kullanabilecekleri firsatlarin verilmesi ve bu becerilerin kullaniminin 6rgiit tarafindan tesvik
edilmesi c¢alisanlarin inovatif davranislar benimsemesinde ana etkenlerden biridir ve daha da
onemlisi ¢alisanlarin is ortaminda motive olmalarmi saglar. Bu motivasyonla c¢alisan bireyler
orgiitiin rekabet avantaji saglamasinda ve oldukea talepkar olan rekbaetci piyasalara tutunmasinda
onemli bir kaynak olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Khan vd., 2016: 54). Dolayisiyla, yenilik¢i orgiit
iklimleri organizasyonlarin performansini, caligma yasam kalitesini ve dolayisiyla isyerinde
mutlulugu eszamanl olarak iyilestirmeyi kolaylastirir (Pot, 2017:95).

Aslhinda, oOrgiitsel yenilik iklimi organizasyon igerisinde motivasyon ve davranisin belirleyicisi
olarak kabul edilebilecek psikososyal bir siiregtir. Orgiitlerin inovasyonunu desteklemesi igin
caligsanlarina psikososyal destek saglamanin Otesine gegmesi gerekir. Yenilik¢i bir orgiit iklimi
yaratan ve koruyan kuruluslar, zorlu ¢aligmalarin olumsuz sonuclarinin bir kismini hafifletebilir
(Eden ve King, 2017: 635). Degisim girisimlerini destekleyen veya tesvik eden kuruluslar

Yenilik¢ilik arastirmalari, Yenilik¢ilik ortamini etkileyen birkag orgiitsel boyut oldugunu
gostermigtir. Arastirmacilar, odiillendirmenin ve yaraticiligin taninmasinda, yaraticilifa yonelik
caligma ortamini kolaylastirmanin 6nemli rol oynadiklarini belirlemistir (Berman ve Kim, 2010).
Ayrica, yoneticilerin astlarla etkili iletisimi ve adil performans degerlendirmeleri, yonetici odakli
bir érgiit kiiltiirii ile pozitif olarak iliskilendirilmektedir. Orgiitlerde, yonetimin inovatif bir ortam
yaratmaya yonelik strateji gelistirme kapasitesi, degisim i¢in yiiksek diizeyde esneklik saglanmasi,
yenilik¢i ¢Oziimler itiretmek igin gerekli kaynaklarin saglanmasimi ve ¢alisanlarin yaraticilik
konusundaki egilimlerinin farkinda olmay1 gerektirir (Kim ve Yoon, 2015:161). Bunun yaninda,
inovasyon konusundaki arastirmacilar, ¢alisanlarin daha inovatif orgiit tiyeleri haline gelmesi i¢in
yuksek seviyede yenilikeiligi destekleyen bir organizasyon inovasyon ortaminin ve diisiik zaman
baskisinin en uygun durum oldugunu iddia etmektedir. Uygulayicilar yenilik¢i Orgiit ortaminin
istenen seviyede yenilik¢i olmadigi ve zaman baskisinin yiiksek oldugu yaraticiligin azaldigini
gostermektedir (Hsu ve Fan, 2010: 379).

3. ise Adanma

Schaufeli ve Bakker (2004) ise adanmishgi, isle ilgili olumlu, tatmin edici, bir zihinsel durum
olarak tanmimlanmaktadir. Maslach, Schaufeli ve Leiter'in (2001) analizine gore, ise adanma,
orgiitsel baglilik, is tatmini veya ise katilim gibi yapilardan farklidir. Orgiitsel baglilik, bir ¢aliganin
istihdam saglayan kurulusla olan iliskisine atifta bulunurken, 6zellikle organizasyona odaklanir, ise
katilim isin kendisine odaklanir). I tatmini ise, isin bir gereksinimi yerine getirme ve memnuniyet
kaynag1 ya da caliganlar1 giigliiklerden ya da memnuniyetsizlikten kurtarmanin bir yoludur; kisinin,
iiriiniin kendisiyle olan iliskisini kapsamaz. Ise katilim (job involvement) ise, ise katilimin ydniiyle
ise adanmaya benzer, ancak enerji ve etkinlik boyutlarini igermez.

Schaufeli vd. (2001) ise adanmay1 canlilik, adanma ve Oziimseme olarak ii¢ boyutta ele alir. Bu
boyutlardan canlilik; calisirken yiiksek enerji ve zihinsel esneklik ile karakterizedir. Canlilik,
calisanlarin is yaparken gosterdikleri isteklilik, zihinsel dayamiklilik ve ¢eviklik olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica, canlilik, kisinin isine odaklanmasina kolay sikilip bunalmamasima ve
zorluklar karsisinda daha dayanikli olmasina denir. Adanma, birinin ¢aligmasina siddetle dahil
olmak ve is ortaminda anlam, cosku ve meydan okuma duygusu yasamak anlamia gelir. Kisinin
isine dnem vermesi, isinden gurur duymasi, hevesle ¢alismasi isinden ilham almasidir. Oziimseme
ise, bir kisinin isine tamamen konsantre ve mutlu bir sekilde dahil edilmis olmasi ile karakterize
edilir, boylece zaman hizli bir sekilde gecer ve bir kisi isten ayrilmakta zorluk c¢eker (ayrica bkz.
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Schaufeli ve Bakker, 2004). Oziimseme (emilim) ise adanmaktan ¢ok mutlu olmak, ise baglanmak
ve isten asla ayrilmak istememek. Calisirken ise kapilip gitmek ve zamanin nasil gectigini
anlamamaktir (Schaufeli et al. 2002). Utrecht “ise Adanmishik Olgegi”nde yiiksek puan alan farkli
mesleklerden bir grup Hollandali {izerinde yapilan calismada, bu Ol¢ekte yiiksek puan alan
calisanlarin islerinde daha yiiksek enerji ve 6z yeterlilige sahip olduklarini1 gdstermistir (Schaufeli
vd. 2001).

Kisacasi, mesgul c¢alisanlar yiiksek enerji seviyelerine sahiptir ve calismalart konusunda
heveslidirler. Ustelik, genellikle ¢alismalarina tamamen dalip giderler ve bdylece onlar igin
isyerinde zaman farkinda olmadan akar. Ancak bireylerin is ortaminda, enerjik, adanmis ve isi
O0ziimsemis olmasi igyerinde ¢ok yogun calistiklar1 veya ¢ok uzun saatler ¢alistiklar1 anlamina
gelmez (Derks vd. 2015: 161).

Kahn (1990) 'a gore, kisisel enerjileri (fiziksel, bilissel, duygusal ve zihinsel) kendisini is roliine
adayan kisi ile bu kisinin kendisini ifade etmesine izin veren is rolii arasinda dinamik, diyalektik bir
iligki vardir. Kahn (1992), ise adanma yani angajman kavramini bireyin psikolojik varligindan veya
“anda olmas1” yani tiim varlig1 ile bulundugu ani hissetmesi ve o ana odaklanmasi deneyiminden
ayirmistir. Bagka bir deyisle, burada davranis olarak angajman (kisinin is roliinii yerine getirirken
enerjik olmasi) psikolojik varligin, belirli bir zihinsel durumun tezahiirii olarak kabul edilir. Buna
gore, adanmisligin (angajman) hem bireysel diizeyde (kisisel gelisim ve gelisim) hem de
organizasyonel diizeyde (performans kalitesi) olumlu sonuglar tirettigi varsayilmaktadir.

Ise adanma ile ilgili diger tanimlamalara bakildiginda, Maslach ve Leiter'e (1997) gore ise
adanmanin, {i¢ alt boyut olan enerji, ise katilim ve iste etkinlik ile karakterize edildigi goriiliir.
Tiikenmislik durumunda, ise adanmanin tersi olusur yani enerji tiikkenmeye, sinizm artmaya baslar,
etkinlik etkisizlige doniisiir. Bu yaklasima gore ise adanma yani bir diger deyimle ise angaje olma
tikenmislik sendromu deneyimlenin tersi durumdur. Sonug olarak, is sozlesmesi, pozitif, yani
tatmin edici ve isin 6zlimsenmesini i¢ceren olumlu, tatmin edici bir zihinsel algi olarak tanimlanir.
Buna gore, canlilik ve baglilik, tilkenmisligin iki temel belirtisi olan tiikkenme ve sinizmin dogrudan
karsit1 olarak kabul edilir (Bakker vd., 2008: 4).

Onceki calismalar, meslektaslarin ve oneticilerin sosyal desteginin, performans geribildiriminin,
beceri cesitliliginin, 6zerklik ve 6grenme firsatlar1 gibi faktorlerin ise adanma ile pozitif iliskili
oldugunu gostermistir (Bakker ve Demerouti, 2008). Ayrica ¢alisanin sorumlugu oldugu goreve ait
yuksek is talepleri olmasi yani zorlayici is kosullarinin olmasi ve bu kosullar1 basariyla
saglayacagma dair inanct olmasi da ise adanmasma katkida bulunan bir durumdur (Bakker,
Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007). Bu anlamda , Mauno vd. (2007) ve Xanthopoulou
vd.’nin (2007) yaptiklar1 ¢calismada 6z yeterlik ve organizasyon temelli 6z saygi gibi ¢esitli kisisel
kaynaklarin ise adanmayla pozitif anlamda yakinen iligkili oldugu goriilmistiir.

4. Yenilikci Orgiit iklimi ve Ise Adanma

Kuskusuz bireylerin ise adanabilmeleri i¢in kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmeleri ¢ok
onemlidir. Bu noktada psikolojik giivenlik ¢alisirken, isi ile ilgili gorevini ifa ederken herhangi bir
endige tasimamasi, yaptig1 islerin neticesinde bireysel imaji, statiisii ve kariyeri ile ilgili her hangi
bir endise tasimamasidir (Kahn, 1990 : 708). Psikolojik olarak kendilerini giivende hisseden
bireylerin islerine adanma ihtimalleri de artmaktadir. Von Krogh vd.2ne (2000) gore de calisma
ortami atmosferinin giivenli olmasi1 ve ¢aligsanlarla ilgilenilebilen bir atmosfer olmasi, iletisimi, bilgi
paylasimini ve yaratici ¢iktilarimi kolaylastirir. S6z konusu ortam ayni zamanda inovatif orgiit
iklimi ile de drtiisen bir ortamdir. ise adanmislig arttiran bireysel kaynaklar (a) hedeflere ulasmada
islevseldir, (b) tehditlerden ve buna bagl fizyolojik ve psikolojik maliyetlerden korur ve (c) kisisel
gelisimi tesvik eder (Xanthopoulou vd., 2008: 236).
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May vd. (2004), bireylerin fiziksel, duygusal ve biligsel kaynaklara sahip olmalarinin, rolleri ile
ilgili gorevlerini ifa ederken isin zorluklarina ve sikintilarina katlanmalarinda ve ise kendilerini
adamalarinda 6nemli etkenler arasinda sayilabilecegini savunur. Yani gerekli kaynaklara ve uygun
is ortamina sahip bireyler islerini daha biiyiik bir sevk ve azimle yapabilirler dolayisiyla ise adanma
ihtimalleri de daha yiiksek olur. Jaiswal ve Dhar’a gore (2015) bir takimin ya da orgiitiin yenilik¢i
orglite sahip olabilmesi i¢in aslinda o yap1 igerisinde herkesin motive oldugu ve sevkle ulagsmak
istedikleri bir vizyonun olmasi, insanlarin rahatlikla fikirlerini sdyleyebildikleri ve karar alma
mekanizmalaria katilabildikleri bir kiiltiiriin olmasi, ¢alisanlarin gorev odakli olmalari, islerini
ciddiye almalart ve miikemmelin pesinde olmalari ve yeniligin yapi tarafindan desteklenmesi
gerekir. Aslinda s6z konusu kosullar altinda calisanlarin ise adanmalari, yani ilerini benimseyip
oziimsemeleri ve sevkle yapmalar1 da daha kolay olacaktir.

Kahn (1990)’a gore isin Orgiit liyeleri tarafindan anlamli bulunmasi, meydan okuyucu, kisiyi
gelistirici, alisilmigin disinda yeteneklerin kullanimi ve orgiitliin geneline katkida bulunmaya imkan
veren firsatlarin  olmasi ise adanmishg: arttirir. S6z konusu faktorler aslinda inovatif bir 6rgiit
kiiltiirti i¢in de gerekli olan faktdrlerdir. Diger bir yandan, Maslach’in iddia ettigi gibi (2001) orgiit
icerisinde elde edilen 6diil ve basarilar da calisanlarin ise adanmasinda olmasinda etkilidir. Inovatif
orgiitlerde, basarinin 6diillendirilmesi ve basariya gotiirecek tesebbiislerin tesvik edilmesi ihtimali
yiiksektir. Dolayisiyla, inovatif bir iklimin yaratacagi kazan¢ ve kariyer olanaklar1 kuskusuz
calisanlarin iglerine daha fazla adanmalarina daha biiyiik bir heves ve istiyakla ¢aligmalarina neden
olacaktir.

Pozitif psikoloji bakis agisiyla bakildiginda ise is hayatinda bireylerin sahip olduklari pozitif gii¢ler,
pozitif psikolojik sermayedeki gibi bir araya geldiklerinde daha pozitif kaynaklara ve bu
kaynaklarin sagladig1 daha pozitif is sonug¢larina yol agarlar (Frederickson, 2001). Bireyler isleri ve
isverenleri ile ilgili pozitif duygulara sahip olduklarinda, farkli durumlar ve zorluklar karsisinda
daha hizli aksiyon alabilmekte yani aslinda ihtiyag¢ olan cevaplarla ilgili diisinme kapasiteleri
artmakta, disiincelerinin ve reaksiyonlarinin kalitesi artmakta ve yelpazesi genislemektedir
(Narcikara, E.B., 2017: 28). Inovatifligi saglayan pozitif psikolojik kaynaklar-inovatif érgiit iklimi
ve ise adanmislik arasindaki iliski de bu denli bir pozitif iligkidir. Pozitif ve destekleyici bir ortamda
calisanlar inovatif tesebbiislerde de daha rahat bulunabilirler. Olumlu 6z degerlendirmelerin, isle
ilgili refahin ¢esitli yonleriyle yakindan iligkili oldugu gosterilmistir. Bunun nedeni Kkisisel
kaynaklar ne kadar yiiksek olursa, bireylerin 6z saygilarimin 0 denli yiiksek olmasidir. Buna
karsilik, bireylerin belirledikleri hedefler ve yetenekleri arasinda yiiksek diizeyde uyum yasamalari
muhtemeldir. Bu tiir bir hedef kendine uyumu olan bireyler, amagclarini siirdiirmek i¢in dogal olarak
motive olurlar ve sonu¢ olarak memnuniyeti ve ise adanmighigl pozitif anlamda tetiklerler. Bu
anlamda, Hakannen vd.’nin (2008) yilinda Finlandiya’da dis hekimleri iizerinde yaptiklar
arastirmada, bireylerin is yerinde sahip olduklar psikolojik kaynaklarin ise adanma iizerinde pozitif
etkisi oldugu ve bu pozitif etkinin calisanlarin yenilikgileri iizerinde pozitif etki yaptig
goriilmiistiir. Yine aragtirmanin bir sonucu olarak bir spiral seklinde ilerleyen inovatifligin yeni
psikolojik kaynaklarin ortaya ¢ikmasina sebep oldugu ve bu yeni psikolojik kaynaklar1 edinmesinde
ise adanma {lizerinde pozitif etki yarattig1 tespit edilmis, bireylerin sahip olduklar1 ve sonradan
edindikleri pozitif psikolojik kaynaklarin aslinda helezon etkisi ile inovatifligi etkiledigi ve bu
inovatifligin hem ise adanmay1 etkiledigi hem de ise adanmadan etkilendigi goriilmiistiir.

Bir diger calismada Hughes, Awey ve Norman (2008) destekleyici orgiit ikliminin orgiitsel baglilik
iizerindeki iligkisinde ise adanmishgin ve giivenin araci etkisini incelemistir. Aragtirmada tim
hipotezler desteklendigi i¢in destekleyici orgiit ikliminin ise adanmislik iizerindeki pozitif etkisi de
desteklenmis kabul edilmektedir. Yenilik¢i orgiit ikliminde de destekleyici bir yonetim tarzi soz
konusu oldugu i¢in Hughes, Awey ve Norman’in (2008) calismasindakine benzer bir iligskinin
inovatif orgiit iklimi ile ise adanmslik arasinda da olabilecegi diisiiniilmiistiir. Orgiitii ve
yoneticisini arkasinda hisseden ¢alisan daha 6zgiivenli ve rahat ¢alistig1 i¢in risk alabilmekte ve
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daha inovatif davranabilmekte bu durum da ise adanma ihtimallerini arttirabilmektedir. Bu
caligmada 1ilgili alan yazinin bulgularindan yola ¢ikarak yenilik¢i orgiit ikliminin ¢alisanlarin ise
adanmalar1 lizerinde pozitif etki edecegi ongdriilmiistiir. Aragtirmanin temel hipotezi:

H1: Yenilik¢i orgiit iklimi ¢alisanlarin ise adanma egilimlerine pozitif yonde etki eder seklinde
olusturulmustur.

5. Metodoloji
5.1. Orneklem ve Veri Toplama Yontemi

Bu c¢alismada, arasgtirma modeline ait saha aragtirmasinda veri toplama yontemi olarak kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmaya ait anket, Linkedin sosyal agi lizerinden gonderilen
linklerle ¢evrimigi anketler araciligi ile toplanmistir. Arastirmaya, Tiirkiye’de yerlesik durumda
olan kurumsal firmalarda aktif olarak gorev yapan ve Linkedin hesabin1 aktif olarak kullanan beyaz
yakali calisanlar katilmistir. S6z konusu anket toplama ydnteminin ve Orneklemin tercihinde,
arastirmanin konusu ile ilintili olarak Linkedin kullanan beyaz yakali katilimc1 olarak tercihinde,
s6z konusu beyaz yakali calisanlarin Internet kullanimi ve dolayisiyla teknolojiye ve buna baglh
olarak da yeniliklere kars1 daha ilgili olacag1 ve ankete katilma konusunda daha istekli olacaklar
diistinilmiistiir.

Ilgili saha arastirmasinda 1000’1 askin anket gdnderilmesine ragmen 203 kullanilabilir anket elde
edilmistir. Katilimeilarin, %75°1 kadin, % 25’1 20-39 yas arasinda, % 58’1 30-39 yas arasinda, %
14’1 ise 40-49 yas arasindadir. Yani olduk¢a genc bir katilimer orani goriilmektedir. Egitim
seviyelerine bakildiginda katilimcilarin yilizde 7’si 6nlisans, % 41°1 lisans, % 42’si yiiksek lisans, ve
% 10’u doktora mezunudur. Dolayisiyla ongoriildiigii gibi egitim seviyesi yiiksek bir katilimci
gurubu olusmustur. Katilimcilarin % 70’1 250 ve iistii ¢alisan sayisina sahip sirketlerde gorev
almaktadir. %74°1 ise hizmet sektoriinde ¢alismaktadir.

Gozlemlenen degiskenlerin Ongoriilen boyutlarda yiiklenip yliklenmedigini test etmek igin
acimlayict faktor analizi kullanilmistir. Hipotez testinde SPSS analizleri tercih edilmistir.
Yanitlarda besli Likert Olgegi kullanilmistir. Calismaya ait saha arastirmasinda kullanilan ankette,
yenilik¢i orgiit iklimini 6lgmek i¢in Scott and Bruce’un 22 sorudan ve oOrgiit destegi ve kaynak
destegi olmak iizere iki boyuttan olusan yenilik¢i orgiit iklimi 6lgegi, ise adanma sorular igin ise
Schaufeli ve Bakker’in (2002) UWES (Utrecht Work Engagement Scale) Ise adama 6lgeginin 9
soruluk kisa versiyonu kullanilmistir. Ise adanma sorular1 canlilik (vigor), ise adanma (dedication)
ve Oziimse (absorption) olmak iizere ii¢ boyuttan olugsmaktadir.

Calismada, veriler tanimlayic1 ve c¢ikarimsal istatistikler acisindan ele alinmistir. Kaiser-Meyer-
Olkin Orneklemenin Olgiimii Calisma 6rnegindeki verilerin yeterli olup olmadigim test etmek igin
yeterlilik analizi yapilmistir. Orneklemin yeterlilik katsayis1 0,913, Barlett skoru 0,001'in altinda
oldugu igin, faktor analizi yapilarak devam etmesi anlamli olarak degerlendirilmistir.

5.2. Bulgular

Faktor analizi neticesinde yenilikgi orgiit iklimi sorularinin orijinal 6lgekte oldugu gibi iki boyuta
ayrildig1 goriilmiistiir. Ancak her iki boyuttan da baz1 sorularmn ¢ikarilmasi gerekmistir. Ise adanma
sorular1 da orijinal 6l¢ekte oldugu gibi ii¢ boyuta ayrilmistir, bu dlgekte de 6ziimseme boyutundan
bir soru ¢ikarilmustir. 1lgili faktor yapis1 ve Cronbach Alfa degerleri Tablo 1°de gdsterilmistir.
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Tablo 1: Faktor Analizi

Cronbach
Alfa
1 2 3 4 5
CAN1 0,924 0.852
CAN2 0,86
CAN3 0,695
AD4 0,588 0.738
AD5 0,646
AD6 0,85
(0Y4] 0,907 0.686
0Z9 0,62
YD1 0,54 0.907
YD2 0,542
YD3 0,525
YD5r 0,641
YDA4r 0,713
YD7r 0,697
YDS8r 0,763
YDO9r 0,732
YD11r 0,677
YD12r 0,674
YD13r 0,716
KD15 0,643 0.774
KD16 0,712
KD20 0,661
KD21 0,597
KD22 0,562
KD19 0,6

Daha sonra, ilgili faktorlerin birbiriyle iligkili olup olmadigin1 anlamak ve ¢ok kutupluluk olup
olmadigimi incelemek igin korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon sonuglari Tablo 2'de
Ozetlenmistir. Tabloda goriildiigii gibi, faktorler (p <0.01, p <0.05 seviyesi) arasinda anlamh
iligkiler vardir ve ¢ok-kutupluluk yoktur.

Tablo 2: Korelasyon Analizi

Yenilikcilige
Canlihik Adanma Oziimseme Kaynak D.
0.D.
Canii |1
Adanma L
Oziimseme B ion ABT* 592 1
Yenilikgilige Org. Des. | poarer. 263** 370%* 193** 1
Kaynak Destegi pearson 325%* 398%* 185%* 616** 1
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Arastirmanin hipotezi test etmek icin regresyon analizi uygulanmistir. Tablo 3’teki regresyon
analizi sonuglar1 incelendiginde, yenilik¢i orgiit ikliminin ise adanma {izerinde pozitif etkisi oldugu
goriilmistiir. Hipotezlerimizde ise adanmanin her alt boyutu ile yenilik¢i orgiit iklimi ayri ayri
regresyon analizine sokulmustur. Model 1 yenilik¢i orgiit ikliminin ise adanmanin ilk alt boyutu
olan canlilik ile arasindaki iligkiyi incelemektedir. Analiz sonuglart s6z konusu iligkinin istatistiki
olarak anlamli oldugunu gostermektedir (Adjusted R2:,103, Sig:,000), dolayisiyla Hipotez 1 kabul
edilmistir. Model 1°de ayrica, yenilik¢i 6rgiit ikliminin canlilik tizerindeki iligkinin yenilik¢i orgiit
ikliminin kaynak destegi boyutu araciligi ile gergeklestigini gostermistir. Model 2’de ise yine
yenilik¢i Orgiit ikliminin adanma iizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonuglart Model 2’yi
destekler niteliktedir (Adjusted R2:,174, Sig:,000). S6z konusu pozitif etki hem yenilik ile ilgili
orgiitsel destek boyutu hem de kaynak destegi boyutu iizerinden gerceklesmistir. Ancak kaynak
desteginin s6z konusu pozitif iliskide etkisi daha biiyiiktiir. Model 3 ise yenilik¢i 6rgiit ikliminin
oziimseme lzerindeki iligskiye ait regresyon analizini igermektedir. Analiz sonucunda yenilik¢i
orgiit ikliminin 6ziimseme iizerindeki pozitif iliski teyit edilmis (Adjusted R2:,093, Sig:,034).
Ancak bu iliski yalnizca kaynak destegi boyutunun ézlimseme iizerindeki iliskisinden dogan zayif
bir iligkidir. Regresyon analizi sonuclari, yenilik¢i orgiit ikliminin ise adanma iizerindeki iliskisinin
ise adanmanin her li¢ boyutu i¢in gecerli olmak iizere aslinda biiyiikk Ol¢iide kaynak destegi
sayesinde oldugunu gostermistir. Bu noktada analiz sonuglar1 bize, insanlarin kendi goérevlerini ifa
ederken daha sevk ve gayretle calisip islerine daha fazla adanmalarinin, orgiitiin yenilik yapmaya
istekli ve hevesli olmasindan ziyade bu istek ve hevesi realize edecek kaynaklari ¢alisanlarina
saglamasindan gectigini gdstermektedir. Orgiitiin inovatif bir zihniyete sahip olmasi ¢alisanlar igin
onemlidir ama ise adanmalari ig¢in bunun bir adim Otesi sayilabilecek durum olan gerekli
kaynaklarin temini biiylik 6nem tagimaktadir. Bu kaynaklar egitim, zaman, para veya statii olabilir.
Tiim bu kaynaklarin ortak noktasi ve kisinin ise adanmasinda etkili olan faktor bu kaynagin hem
yenilik yapmak i¢in 6nemli bir etken olmasi hem de bireysel ¢ikar saglamasidir. Kazan-kazan
iligkisi igerisinde de ¢alisanlarin ise adanmalar1 daha kolay olmaktadir.

Tablo 3: Regresyon Analizi

Model 1 Model 2 Model 3
Canlihk Adanma Oziimseme
Beta t Beta t Beta t
CONSTANT 4,131 18,611*** 3,224 11,395*** 4,814 22,668***
Yenilik ile ilgili
Orgiitsel Destek | 0,088 1,142 0,252 2,553* 0,102 1,377
Kaynak Destegi | 0,243 3,053** 0,318 3,139** 0,093 1,22*
F 12.015 21.131 4.388
Adjusted R
Square 0.103 0.174 0.034
Sign. 0.000 0.000 0.014
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6. Sonuc ve Oneriler

Yenilikg¢i orgiit iklimi, yarattigi destekleyici, giivenilir ve motive edici ortami ile orgiitiin genelinde
degisime ve gelisime agik bir hava yaratir (Khan vd., 2016: 54). Yenilik¢i orgiit iklimi, esneklik ve
uyum konusuna Ozellikle hassasiyet gosteren bir orgiit iklimidir (Waheed vd. 2019:4). Bu tarz
orgiitlerde ¢alisanlarin risk almasi hem olagan bir durumdur hem de 6zellikle tesvik edilir. Bu
anlamda Chandler, Keller ve Lyon’in (2000) kii¢iik ve orta 6l¢ekli firmalarda calisan 429 ¢alisan
iizerinde yaptiklar1 aragtirmada yonetici destegi ve destekleyici odiil sistemlerinin yenilik¢i orgiit
kiiltliri olusumunda biliyiik etkisi oldugu tespit edilmistir. Algilanan is yiikii fazlahiginin ise
yenilikei orglit iklimi olusumuna negatif yonde etki eden bir etmen oldugu tespit edilmistir. Soz
konusu is ortami Orgiitsel adanmiglik agisindan da uygun bir iklimdir. Yine ayni1 ¢alismaya gore
yenilik¢i Orgiit kiiltiiriine sahip olan firmalar daha kiigiik Olgekli daha az formallesmis ve
orgiitlerinin gelisimi i¢in para ve emek harcamaya istekli firmalardir. Formalligin azalmasi ve
firmalarin kiiltiirel anlamda asir1 maliyet odakli olmamalar1 c¢alisanlarinda oOrgiitlerinde ise
adanmigliklarmi  arttirabilecek bir faktordiir. Inovatif orgiitlerde, inovasyonun gerektirdigi
aksiyonlart gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarin potansiyellerini en etkin sekilde kullanabilmeleri
ve kendilerini siirekli gelistirmeleri gerektigini savunur (Khan vd., 2010). Inovatif &rgiitlerde
piyasada rekabet avantaji saglayabilmek icin sirketlerin mutlaka ¢aligsanlarina yatirim yapmasi
onlarin mesleki gelisimlerine odaklanmas1 gerekir. Kuskusuz kendilerine yatirim yapilan ve olan
potansiyellerinin aktif bir sekilde kullanilmasina miisaade edilen orgiitlerde ¢alisanlar ise adanma
ihtimalleri de daha yiiksek olacaktir.

Kaynaklarin temini agisindan bakildiginda, Baykal’in (2018) da belirttigi gibi inovatif faaliyetler
sirketin belli bir mali giici olmasin1 gerektiren ve bu mali giiciin 6nemli bir kismini gelisim ve
arastirmaya harcamasint gerektiren siireclerdir. Sirketin egitim, arastirma ve gelisime para
harcadigin1 gérmek ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki rollerine daha siki baglanmalarina ve gilivenle 6rgiit
icerisindeki islerine odaklanmalarina yol agabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  gerekli
kaynaklarla desteklendigi orgiit iklimlerinde ¢alisanlarin islerini sahiplenmesi ve islerine adanma
thtimali daha yiliksek olmaktadir. Bu anlamda King vd. tarafindan 2007 yilinda yapilan bir
calismaya gore yenilik¢i oOrgiit iklimi calisanlarin islerinin gerektirdigi zorlayici taleplerin
iistesinden gelmelerine sebep olan yardimei bir gii¢ olarak kabul edilebilir. Calisanlar inovasyonun
desteklendigi bir orgiit ikliminde islerinin yarattig1 baski ve zorluklarla daha kolay miicadele
etmekte, daha az stres yasamaktadirlar. Inisiyatif almanin yiireklendirildigi yonetici ve orgiit
desteginin s6z konusu oldugu bu tarz Orgiitlerde calisanlar zor isleri daha kolay
halledebilmektedirler ve islerine daha rahat odaklanip sahiplenebilirler bu da ise adanma ihtimal ve
oranlarint yiikseltir.

Bu ¢alismada s6z konusu yorum ve dngdriiler ampirik olarak test edilmek istenmistir. Her ne kadar
literatiirde yenilik¢i Orgiit iklimi ve ise adanma arasindaki iliskiyi inceleyen ampirik bir ¢alisma
olmasa da yakin kavramlar olan orgiitsel inovasyon ve orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iliskiye
isaret eden calismalar (Henkin and Holliman, 2009; Lambert ve Hogan, 2010) bizi yenilik¢i 6rgiit
iklimi ve ise adanma arasindaki iligskiyi inceleme noktasinda cesaretlendirmistir. Caligma ilgili alan
yazininda yenilik¢i orgiit iklimi ve ise adanma arasindaki iligkiyi inceleyen ilk ampirik arastirma
olmasi agisindan yenilik¢ilik/inovasyon literatiiriine dnemli bir katkis1 olacaktir.

6.1. Cahsmanin Kisitlar

Arastirmanin internet iizerinden, Linkedin sosyal agina iiye olan ve bu portali aktif olarak kullanan
beyaz yakali calisanlar {izerinde yapilmasi Orneklemin temsil yetenegini kismen diigtirmiistiir.
Internet kullanim oranlar1 diisiik kesimlerin, 6zellikle belli bir yasin iistiindeki calisanlarin,
arastirmadaki temsilini istenen seviyeye ¢ikarmak amaciyla bundan sonraki ¢aligmalarda yiiz yiize
anket yOntemi ile arastirmaya dahil olan Orneklemin temsil giicii kuvvetlendirilebilir. Ayrica
arastirma modeli ise adanmaya yakin kavramlar olan orgiitsel baglilik, ise katilim veya is tatmini
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gibi Orgilitsel davranis kavramlart ile tekrarlanabilir.
6.2. Yoneticiler i¢cin Tavsiyeler

Bu ¢alisma ile yenilik¢i orgiit ikliminin, calisanlarin ise adanma egilimleri tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu ve bu olumlu etkinin biiylik 6l¢iide yenilik¢i Orgiit ikliminin kaynak destegi boyutu
iizerinden gerceklestigi goriilmiistiir. Bu sonug, ¢alisanlarin daha biiylik bir sevkle ve adanma ile
calisabilmeleri i¢in, onlarin nezdinde sirketlerinin gerekli kaynaklara yatirim yapan, yeniligi
destekleyen, yenilik araciligi ile orgiitiin genelinde ve ¢alisanlarin 6zelinde hayati kolaylagtirdigina
ve gerekli kaynaklar1 sagladigina dair algi yaratmasi biiylik Oonem tasimaktadir. Arastirma
sonuglarina gore ¢alisanlar orgiitlerinin yenilige yatirim yaptigini fark ettiklerinde bu yatirimlarin
kendilerine de bireysel olarak fayda saglayabilecegini diisiindiiklerinden ve yeniligin Orgiit
iiyelerinin hepsinin hayatint daha anlamli ve avantajli kilacagini diisiindiiklerinden islerine
adanmalar1 daha yiiksek olabilmektedir ve ilgili yoneticilerin bu algiy1 ise adanmay1 saglamak adina
bir ara¢ olarak kullanmalidir.
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