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OZET

Bu ¢alisma ile orgiite giivenin ve lidere giivenin yenilik¢i is davraniglarimin onemli onciilleri
arasinda olabilecegi iddia edilmektedir. Yenilik¢i is davramsi, yeni fikirlerin veya davramislarin
iiretilmesini, gelistirilmesini ve uygulanmasini iceren bir siirectir. Ancak ¢aliganlar orgiitlerde yenilige
karst direnebilirler. Bu nedenle bu ¢alismada orgiite / lidere giiven ile yenilik¢i is davranist arasindaki
iliskide degisime karst direncin aract rolii incelenmistirBu amac dogrultusunda, Istanbul/Tiirkiye’de
hizmet sektoriindeki cegitli firmalardan 229 calisamin katilimiyla kesitsel bir arastirma yapilmistir.
Arastirmamin bulgulari, orgiite giiven ve lidere giivenin yenilikci is davranigt iizerinde dnemli olumlu
etkileri oldugunu gostermektedir (f = 0,465; t = 7,914; p =, 000 ve § = 0,503; t = 8,779; p =, 000).
Boylece aragtirmada onerildigi gibi hipotez 1 ve hipotez 2 desteklenmistir. Ek olarak, degisime karsi
direncin orgiite / lidere giiven ile yenilikci is davranigi arasindaki iliskide aract rolii tespit edilmistir (5
=.056; LLCI = .0221; ULCI = .0990 ve 3 = .050; LLCI = .0190; ULCI = .0892; sirastyla). Bu nedenle
calismada onerilen hipotez 1a ve hipotez 2a desteklenmisgtir.

Anahtar Kelimeler: Yenilik¢i Calisma Davranst, Orgiite Giiven, Lidere Giiven, Degisime Direng.

THE EFFECT OF TRUST AT ORGANIZATIONAL AND LEADER LEVEL ON
INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: THE ROLE OF RESISTANCE TO CHANGE

ABSTRACT

The present study claims that trust in organization and trust in leader could be significant
antecedents of innovative work behavior. Innovative work behavior is a process that involves the creation,
development and implementation of new ideas or behaviors. However, employees can show to resist
towards innovation in the organization. Therefore, in this study, it is examined that the mediator role of the
resistance to change in the relationship between trust in organization/leader and innovative work behavior.
In accordance with this purpose, a cross-sectional research study has been performed in Istanbul/Turkey
with the participation of 229 employees from various companies in the service sector in Istanbul, Turkey.
The findings of the research show that trust in organization and trust in leader had significant positive
impacts on innovative work behavior (f = 0,465; t=7,914; p =, 000 and 5 = 0,503; t= 8,779, p =, 000).
Thus, the proposed hypothesis 1 and hypothesis 2 of the study were supported. In addition, resistance to
change had a mediator role in the relationship between trust in organization/leader and innovative work
behavior ($=.056; LLCI=.0221; ULCI=.0990 and 3=.050; LLCI=.0190; ULCI=.0892; respectively).
Therefore, the proposed hypothesisla and hypothesis 2a of the study were supported.
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1. Giris

Isletmeler icin rekabet edebilmek varliklarini siirdiirebilmeleri acisindan son derece 5nem
arz etmektedir. Kiiresellesmenin etkisiyle dis ¢evreyi olusturan rakiplerin sayisi giiniimiizde
giderek artmaktadir. Rekabetin yogun hissedildigi degisken ve dinamik cevre, isletmelere yeni
sorumluluklar yiiklemektedir (Ozsagir, 2007:49). Ekonomik avantaj saglamak ve bir adim 6tesi
olarak siirdiiriilebilirlik noktasinda basarili olmak isletmelerin temel hedefleri arasinda olsa da
giiniimiiziin post modern diinyasinda bu nihai amaglara ulagsmak farkli kosullara bagli olmaktadir
(Walley & Thwaites, 1996:167). Cagin gerektirdigi kosullar altinda miisteri beklentileri ya da
rakiplerin hamleleri herseyin yolunda gittigi bir isletmeyi dahi bir anda istenmeyen bir noktaya
stirtikleyebilmektedir. Bu nedenle, isletmelere diisen en temel gorevlerden biri, rekabet avantaji
saglayabilmek ya da sistemin icerisinde kalabilmek i¢in kendine 6zgii (Gengtiirk vd.,2010:15)
veyadiger isletmeleri 6rnek alma yoluyla birtakim stratejiler gelistirmektir (Sevigin, 2009:176).
Bu stratejilerin basarilt sonuglar vermesi icin igletmenin sahip oldugu kaynaklarin dogru ve
etkin kullanilmasi gerekmektedir. Her ne kadar igletmelerin sahip oldugu tiretim faktorleri
bakimindan diger isletmeler ile aralarinda benzerlikler olsa da bu iiretim faktorlerini isletme
ciktilara doniistiiren insan kaynagi her isletme i¢in benzersiz ve taklit edilemez diizeydedir
(Feurer & Chaharbaghi, 1994). Dolayisiyla iiretim faktorlerini en verimli ve en etkin sekilde
kullanabilecek olan insan kaynagi, isletmelerin rekabete girdigi diger isletmeler karsisinda
tirtin/ hizmet kalitesini arttirarak avantaj elde etmesini ve bdylece sahip oldugu pazar paymin
genislemesini saglayabilecektir (Delery & Roumpi, 2017:7).

Hic siiphesiz, isletmelerin hedeflerine ulagmasi ve arzu ettikleri vizyonun pesinden
kosmasi sadece dis cevresel kosullarin uygunluguna bagh degildir. Isletmenin giiciinii temsil
eden i¢ gevresel kaynaklar ve entelektiiel sermaye bu hedeflere ulagma noktasinda kilit bir role
sahiptir. Orgiitlerin Gnemli bir temsilcisi olan yoneticilerin tutum ve davramslari, calisanlarin
duygu, tutum ve davraniglarini olumlu/olumsuz a¢idan etkileyebilmektedir. Rekabet edebilirlik,
hedeflere ulasma ve 6ziinde orgiitsel verimliligi ve etkinligi arttirmanin, ¢alisanlarin orgiitiin
bir temsilcisi olarak gordiikleri yoneticilerine karsi olumlu bir algiya sahip olmasina bagl
oldugu diisiiniilmektedir. Lideri ile iyi iligkilere ve lideri hakkinda olumlu diisiincelere sahip
olmayan calisanlarin rol 6tesi davraniglar sergilemekte isteksiz olacagi, kendini isine adamakta
sorun yasayacagi, isinden duydugu tatmin diizeyinin azalabilecegi, devamsizlik, diisiik kaliteli
isler yapmak gibi isletme acisindan istenmeyecek tutum ve davranmiglara sebep olabilecegi
diistiniilmektedir. Benzer sekilde, liderinin yeteneklerine, bilgisine, adaletine giivenmeyen bir
caligan, isletmenin mevcut diizenini ve sahip oldugu imkanlar1 gelistirmek adina i taniminin
Otesine gecmeyip yeni isler deneme girisiminde bulunmayacagi tahmin edilmektedir. Halbuki,
liderin bilgi, yetenek, adalet, vizyon gibi bircok alanda olumlu ve etkileyici bir profilde
olmasi ve caligsana giiven vermesi calisanin zihninde hem lideri hem igletmeyi daha olumlu
konumlandirmasini saglayabilir.

Dolayisiyla, yeni ig yapma biciminin gelistirilmesinde ve is siireclerinin degistirilip
dontistiiriilmesinde lidere giivenin 6nemli bir oncel oldugu iddia edilebilir. Ayn1 zamanda,
lidere giiven ile yenilik¢i ¢alisma davraniglart arasindaki muhtemel olumlu iligkide, degisim
stirecinin yonetilmesinde lidere giiven duyan calisanlarin, bu degisim karsisinda daha az
direnme egiliminde olacaklar1 ve yeni is davraniglar gelistirecekleri diisiiniilmektedir. Oyle
ki, degisime direng gosterme egiliminde olan caligsanlar ile degisimin olmasi gerektigini
savunan caliganlar arasindaki fikir miicadelesinde degisim taraftarlarinin fikrini benimsetmesi,
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kars:1 tarafin da bu degisimin yararli olabilecegine olan inanci sayesinde olacaktir. Degisime
direng gosteren calisanlarin bu fikrini de8istirebilecek faktorlerden birinin, liderin bu
caliganlarin giivenini kazanmasi, liderin ¢aligsanlart; yapilan degisikligin yalnizca bir grup
icin degil bireylerle birlikte isletme genelini ilgilendiren ve degisimden etkilenen herkesin
fayda saglayacagi bir siire¢ oldugu konusunda ikna etmesi oldugu diisiiniilmektedir. Kiiresel
Olcekte yasanan miicadelenin bir getirisi olarak isletmenin uygulama ve siireglerinin zaman
icinde yenilenmesi, degistirilmesi ve doniistiiriilmesi gerektigi goz ard1 edilmemelidir. Zamana
ve degisime ayak uyduramayan isletmelerin degisime dair gerekli miidahaleleri zamaninda
ve dogru bir sekilde yapan isletmeler karsisinda zayif diistiikleri iyi bilinen bir gercektir. Bu
noktada, degisimden etkilenmekle birlikte degisim siirecinde aktif rol alacak olan ¢aliganlarin
bu yeni duruma adapte olabilmeleri, degisime dair pozitif bir yaklagim sergilemeleri, isletme
yararina olacak yeni fikirler ve oneriler gelistirmeleri gibi davraniglar degisimin daha sancisiz
gerceklesmesini saglayacaktir.

Lidere giivenin yanisira orgiite giivenin de yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli ve
olumlu etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Bireyin yenilik¢i davranigimin ¢aligma arkadaglari
veya iist yonetim tarafindan sabote edilmeyecegine, aksine bu davraniglarin destek gérecegine
olan inanci, igyerinde yenilik¢i davraniglarin sergilenmesini saglayabilir. Dolayisiyla, hem
lidere giivenin hem de orgiite giivenin saglanmasi, bireyin yenilik¢i davraniglar sergilemesini
saglayan, bireyi bu konuda cesaretlendiren ve yenilikgi fikirlerini ifade ederken yasayabilecegi
muhtemel ¢ekinceleri azaltan bir durum olarak goriilmektedir.

Bu arastirma, dijital cagin sinyallerini veren ve neredeyse tiim orgiitlerin yeni caligma
bicimleri gelistirmelerini zorunlu kilan yeni tip koronaviriis salgin sartlarinda, c¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarina dair tutumlarina dikkat cekmektedir. Caligma, oOrgiitsel bir
motivasyon kaynagi1 olarak lidere giivenin yenilik¢i calisma davraniglari iizerindeki etkisini
ozel sektorde farkli orgiitlerde (bankacilik, finans ve satig-pazarlama) caligan bireyler iizerinde
incelemektedir. Kurulan muhtemel iligkilerde bireysel bir tutum olarak degisime direncin araci
rolii oldugu diisiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Giiven

Gtiven, bireylerin gelecekte yapacagi eylemlerin kargi tarafin yararina olacagia dair
beklenti, varsayim ve inanglar biitiiniidiir (Robinson, 1996:576). Bir bagka tanimda giiven,
bireyin etkilesim i¢erisinde oldugu diger bireyin eylemlerini kontrol etme ihtiyact hissetmeden
ona kars1 savunmasiz kalma durumu seklinde ifade edilmistir (Mayer vd., 1995:712). Rousseau
ve arkadaglari ise caligmalarinda gliven kavramini “Bir bagkasmin niyet veya davraniglarina
dair olumlu beklentilere sahip olmayi iceren psikolojik bir durum” olarak tanimlamiglardir
(Rousseau vd., 1998:395). Bu tanimlamalar 1s181nda giivenin; bireyin karsi taraf ile olan iletisim
sirasinda onun tutum ve davraniglarina gore sekillenen bireysel algiya dayali bir duygu durumu
oldugu soylenebilir (Mayer vd., 1995; Robinson, 1996; Rousseau vd., 1998). Giiven duygusu,
iyi isleyen orgiitlerde giderek daha hayati bir unsur olarak goriilmektedir. Uretken iliskilerin
temeli olarak goriilen etkin isbirligi ve iletisimin kalitesine dogrudan etki etmesi bakimindan
giiven olmazsa olmaz bir duygudur. Oyle ki giiven adeta “lideri takipciye baglayan harctir ve
liderlerin mesruiyetini olusturur” (Moran- Tschannen & Hoy, 1998:334).
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Giiven; bireysel ve Orgiitsel diizeyde gelisebilen ve bireyler arasi dinamikleri
etkileyerek iligkilerin diizenlenmesinde olduk¢a 6nemli rol oynayan bir kavramdir. Bireyin
kars1 tarafa inanma ve baglanma duygusu (TDK, 2020); iletisim, geribildirim, sorunlarin
coziime kavugturulmasi, yetki verilmesi, amag¢ ve sorumluluklarin belirlenmesi gibi bir¢ok
konuda 6nem arz eder. Bu nedenle, karsilikli giivenin saglanmasi bireysel ve orgiitsel hayati
diizenlemesi agisindan gerekli goriilmektedir. Ote yandan, karsilikli giiven duygusu, ¢ikar
catigmalarinin ¢éziimlenmesi adina taraflarin uzlagmasinda da etkili olabilmektedir. Kargilikli
giivenin saglanmig olmasi, taraflar arasindaki iligkinin gelismesine ve taraflarin birbirine olan
sadakatlerinin artmasina yardimci olmaktadir (Gundlach & Murhpy, 1993:41).

Giiven, orgiit icinde kendiliginden gelismemekte, bireysel ve toplu deneyimlerle birlikte
meydana gelmektedir. Giiven, etkilesimde olan taraflarin birbirlerine karsi olan beklentilerinin
karsilanip karsilanmadigi ile ilgili bir durumdur (Lazaric, 2003:147). Orgiite giiven, orgiit
biinyesinde yer alan ¢alisanlarin rollere, iligkilere ve deneyimlere bagli olarak dikey ve yatay
boyutlarda, diger calisanlarin niyet ve davraniglari hakkinda olumlu beklentilere sahip olmast
seklinde ifade edilmektedir (Iscan & Sayin, 2010:202). Aym zamanda, orgiitiin benimsemis
oldugu politika ve prosediirler de ¢alisanlarin orgiite yonelik giiven duygusunu etkilemektedir.
Bu baglamda orgiite giiven bir ¢cok farkli boyutu ile calisanin algisina sekil veren 6nemli bir
duygudur (Mayer vd., 1995:711). Literatiirde li¢ boyutlu bir kavram olarak incelenen orgiitsel
giiven; Orgiite giiven, lidere giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutlarindan olugmaktadir.
Bu boyutlardan orgiite giiven boyutu; belirsizlik ve riskin fazla oldugu durumlarda orgiitiin
taahhiit ve uygulamalarinin bireyler tarafindan tutarli olarak algilanmasini ifade etmektedir
(Demircan & Ceylan, 2003:141). Lidere giiven boyutu; liderin davranig, uygulama, verdigi
sozler gibi bircok acidan tutarli ve giivenilir olmasi olarak tanimlanmaktadir (Tokgoz &
Aytemiz-Seymen, 2013:63). Orgiitsel giivenin iiciincii boyutu olan ¢aligma arkadaslarina
giiven ise; bireylerin birbirine kars1 iyi niyetli, diiriist ve samimi davranislar sergilemesi olarak
ifade edilmektedir (Tokgodz & Aytemiz-Seymen, 2013:63).

Giiven ikliminin hakim oldugu 6rgiitlerde bireylerin risk almaktan, yenilik¢i davraniglar
sergilemekten ve hata yapmaktan cekinmedikleri ifade edilmektedir (Hoy vd., 2006:240).
Bunun aksine, giivensizlik ikliminin hakim oldugu orgiitlerde bireylerin sorumluluk almaktan
kagindiklari, hata yapmaktan ve yenilik¢i yaklagimlar gelistirmekten uzak durduklari, yapilan
hatalarin dig kaynakli olduklarini iddia ettikleri, orgiite, yoneticiye ve calisma arkadaglarina
kars1 slipheci yaklastiklari, kiskanclik ve devamsizlik gibi olumsuz duygu ve davraniglara
yoneldikleri, orgiitsel hedeflerin basarilmasi konusunda c¢aba gostermekten kac¢indiklari
belirtilmektedir (Bokeoglu & Yilmaz, 2008:2013). Giiven ve giivensizlik iklimleri birlikte
degerlendirildigi takdirde bireyleri yenilik¢i davraniglara yonelmesi i¢in orgiitte bir giiven
iklimin hakim olmasinin gerekliligi anlagilmaktadir.

Orgiite giivenin bir boyutu olarak lidere giiven, liderin resmi ya da resmi olmayan gii¢
kaynaklarini kullanmasinda 6nemli bir rol oynar. Liderin orgiit icinde ¢aliganlarina kars: tutum
ve davraniglarina ¢alisanlar tarafindan 6nem atfedildigi diistiniildiigtinde liderin resmi giiciinii
kullanirken adaletli olmas1 ve vaatlerini yerine getirmesi calisana giiven duygusu asilamakta
ayni zamanda liderin resmi olmayan gili¢ kaynaklarina da katkida bulunmaktadir (Frost &
Moussavi, 1992:12) .
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Soylemleri ile uygulamaya gecirdikleri arasinda bir uyumsuzlugun olmas: durumunda
caliganlarin liderlerine karg1 besledikleri giiven duygusunun zedelenecegi diisiiniilmektedir.
Verilmig sozler ile yiiriirliige konan eylemler arasinda uyum saglanmasi, calisanlarin liderlerine
olan giiven duygusunu pekistirerek ona kars: olan algilarini olumlu yonde etkilemektedir. Bu
durum lidere giiven duyulmasi icin bir 6n kosul olarak goriilmektedir. Vaatler ile eylemler
arasinda tutarsizlik yagsanmasi halinde ise ¢aliganlar 6rgiit icinde hayal kirikligina ugrayabilir. Bu
nedenle, yasanan hayal kirikl181 bireysel ve orgiitsel diizeyde 6rgiit icinde istenmeyen sonuglar
dogurabilir. Oyle ki bu hayal kiriklig1; bireyler aras1 6fke, orgiit i¢i dedikodu ya da baltalama ve
hirsizlik gibi iiretkenlige aykiri calisma davraniglar olarak nitelendirilen bir¢ok olumsuz igyeri
davraniglarina sebep olabilir (Zhu vd., 2004:21). Bu nedenle, orgiite giivenin saglanmasinda
liderin kilit bir rol oynadi81 diistiniilmektedir. Liderin eylem ve tutumlarinin, orgiit icindeki
giivenin insa edilmesindeki etkisi diigiiniildiigiinde, orgiitsel giivenin saglanmasimin liderin
sorumlulugunda oldugu ifade edilebilir (Whitener vd., 1998:514). Liderler, calisanlar tarafindan
orgiitlerin temsilcisi olarak goriilmektedir. Bu nedenle ¢aliganin bagl oldugu liderin giivenilir
olmasi, orgiitiin de giivenilir olarak algilanmasini saglamaktadir (Lambert vd., 2017:340).

Orgiite giiven ise, bireyin, 6rgiitiin acik sozlii olacagma ve verdigi taahhiitleri yerine
getirecegine giiven duymasidir (Gilbert & Tang, 1998:321). Riskli durumlarda dahi orgiite
giiven, bireyin orgiit genelini etkileyecek uygulama ve politikalara karsi olumlu beklentilere
sahip olmasini saglamaktadir (Yilmaz, 2008:265). Giinlimiizde orgiitler siirekli olarak degisme
halinde olan ekonomik ve ¢evresel faktorlerle bag etmeye calismaktadir. Bu nedenle, calisma
iligkilerinde isbirligi ve esneklik ihtiyaci ile takim halinde ¢alismanin 6neminin kavranmig
olmasi orgiit icinde algilanan giiveni arttirmaktadir. Ayni zamanda, rgiit ile ¢alisan arasindaki
iligkilerin kalitesi Orgiitiin ¢alisanlar1 kapsayan politika ve kurallarma da bagli olmaktadir.
Ornegin, orgiitiin calisanlar1 icin planladig1 kariyer yolu calisanin orgiite olan giivenini
artirmaktadir. Bu baglamda orgiite giiven, bireylerin lidere ve orgiite olan giiveninden dogan
davranig ve iligkiler ag1 olarak tanimlanmaktadir (Arslan, 2009:276). Giivenin “bir iligkinin
0ziindi” olusturdugu, insanlar1 bir arada tutan bir unsur oldugu ve bireylerin kendilerini
emniyette hissetmelerini sagladigi iyi bilinen bir gercektir. Bunlara ek olarak madalyonun
oteki yiiziinde ise “ Giiven kirilgan bir seydir, genellikle ac1 verici bir sekilde yavag bir hizda
kazanilir, biiyiir, bir anda yok edilebilir.” diistincesi hakimdir (Gilbert & Tang, 1998:322).
Dolayisiyla, giiven; iki uclu bir kavram olarak hem giinliik hayatta hem de orgiitsel hayatta bir
cok dinamigi etkileyen ve 6nemli ¢iktilara yol acan bir 6nceldir.

2.2. Yenilikci Is Davramslar

Yenilik¢i is davranigi, degis tokus iligkisinin ulusal sinirlart agtigt glinlimiiz diinyasinda
ekonomik, sosyal ve teknolojik alanlarda meydana gelen degisim ve doniisiimiin etkisiyle
hemen hemen biitiin orgiitleri yeni fikir, siire¢ ya da uygulamalar1 kabullenmek ve uyum
saglamak durumunda birakmigtir (Saatgioglu, 2013:11). Her ne kadar bir cok yoniiyle orgiitler
yeniligi benimsemek zorunda kalmis olsalar da zaman icerisinde 6zellikle ekonomik anlamda
sunulan firsatlar ve igletmelere saglanan faydali kisa yollar yeniligin cazip gelmesine yol
acmugtir (West & Farr, 1989:17; De Jong & Den Hartog, 2007:44). Genel olarak yenilikci
is davranig1 bireysel diizeyde yeni ve faydali fikirler, siiregler, iiriinler veya prosediirler
gelistirmek amaciyla bilingli ve kasith olarak gerceklestirilen eylemler biitiiniidiir (Leong &
Rasli, 2014:593). Benzer sekilde De Jong & Kemp (2003) tarafindan yenilik¢i ig davranigt

544



Uluslararasi Yonetim Iktisat ve fgletme Dergisi, Cilt 17, Sayt 2, 2021, ss. 540-576
International Journal of Management Economics and Business, Vol. 17, No. 2, 2021, pp. 540-576

“orgiit diizeyinde, orgiite faydali yeniliklerin iiretilmesi, tanitilmasi ve yiiriirliige konmas ile
ilgili tiim bireysel eylemler” olarak tanimlanmigtir (s.191). Bu baglamda, orgiitiin faydasina
olan her tiirlii eylem (yeni bir teknolojinin iiretilmesi, yeni yontemlerin uygulanmas: ya da
stireci kolaylagtiracak yeni fikirlerin gelistirilmesi gibi) yenilik¢i i davranigt olarak kabul
edilir (Kheng vd., 2013:49). Boylece yeni ig davraniglar1 kapsaminda yeni bir bir mal ya
da hizmet sunmanin yan sira 6rgiit icinde benimsenen yeni i ve yonetim modelinin, yeni
orgiitsel yapilarin ve orgiit liyeleri hakkinda yeni plan ve programlarm yer aldig1 sdylenebilir
(Damanpour, 1996:694; Turgut & Begenirbag, 2013:103). Bu bilgi 15181nda, sosyal bir varlik
olan orgiitlerde, yeniligi yapanlar ile yenilikten etkilenenler arasindaki etkilesim, yeniligin
sosyal bir siire¢ oldugunu gostermektedir (Jain vd., 2010) .

Bir bagka yonii ile yenilik; yeni fikirlerin veya davraniglarin ortaya cikarilmast,
gelistirilmesi ve uygulanmasini i¢eren bir siire¢ olmakla birlikte hem isletmenin dis ¢evresinde
gerceklesen degisikliklere uyum saglamak hem de dig g¢evreyi etkileyip sekillendirmek
amaciyla yapilabilmektedir. Bu bakimdan yenilik¢i is davranigi; dig ¢evrede gergeklesen
bir takim durumlarin &rgiitiin merkezinde ele alinip yorumlanmasini mecbur kilar. Oyle ki,
acik birer sistem olan orgiitlerin varliklarint siirdiirmek amaciyla faaliyetlerini yiirtittiigii
dis cevrenin siirekli bir degisim ve doniisiim halinde olmasi, igletmenin rutin eylemlerine
devam edememesine neden olur. Bu durum orgiitlerin ekip, grup veya tiim orgiit bazinda
birtakim degisiklikliklere yonelmesini zorunlu kilmaktadir. Bir bagka ifadeyle, dis ¢evrede
gerceklesen degisimlere hizli uyum saglayamayan yontem ve prosediirlerin uygun yenilikci
yaklagimlarla degistirilmesi gerekmektedir (Shih & Susanto, 2011:113). Bu noktada Sistem
Yaklagimi yenilik¢i is davraniginin benimsenme zorunlulugunun agiklanmasina yardimci olur.
Yonetimde sistem “fiziksel olan olmayan, aralarinda iligki bulunan, belirli bir amaca ulasmak
icin, birbirleriyle etkilesimde olan elemanlar grubu” olarak tanimlanmaktadir (Ergen, 1988:2).
Orgiitler, dis ve i¢ ¢evre aracihigiyla aldiklari girdileri yine i¢ ve dis cevresinin yardimiyla bir
giice doniistiiriir ve nihayetinde doniistiirdtigii girdiyi cevresine ¢ikti olarak sunar (Bayin,2014).
Biitlin bu siiregte orgiitler genel cevrenin bir alt sistemidir ve biitiinsel bir yaklasim sonucu
cevresi ile etkilesim icerisindedir. Boylece sistemin icerdigi bir alt sistem olarak genel sisteme
hem katkida bulunur hem de bu sistemin bir {iriinii haline gelir. Bu sebeple etkilesimin yogun
hissedildigi acik sistemde orgiit olarak sistemin genel diizenine ayak uydurmak ve cevredeki
degisime cevap vermek muhtemel entropi i¢in bir bariyerdir (Marsap, 2000). Diger bir taraftan
orgiit icinde yenilik¢i davranigin sergilenmesinde bireyin diger bireylerle olan iligkisi de rol
oynamaktadir. Calisanlar arasindaki igbirlikleri yeni fikirlerin benimsenme olasiligini artiran
ve fikirlerin benimsenme siirecini hizlandiran bir sosyal etkilesim saglamaktadir (Madrid vd.,
2014:237). Bu durum orgiitiin i¢ ¢evresindeki etkilesimin bir iirtiniidiir ve sistem yaklagimi
tarafindan desteklenir.

Bireyin yenilik¢i caligma davranigi, isin temel gereklilikleri ve sorumluluklarinin
otesindedir. Yenilik¢i davraniglar dinamik, karmasik, standartlagtirilmamis ve rutin olmayan
gorevleri icermektedir. Teknolojideki hizli degisimler, rakiplerin diizenli ve sik yenilikci
eylemlerde bulunmasi, iirtin/hizmetlerin yasam dongiisiiniin olduk¢a kisalmasi, siklikla
kargilagilan teknik sorunlarin hizlica ¢oziilmesi, yasanabilecek muhtemel sorunlarin 6nlenmesi
gibi konularda bireylerin yaratict fikirlerine ve ¢6ziim Onerilerine ihtiyag duyulmaktadir.
Sorunlarin hizli ve yenilik¢i bir sekilde coziilmesi ise Orgiitiin siiregelen prosediir ve biirokrasisi
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ile miimkiin olmayabilir. Bu nedenle bireyler, orgiit tarafindan belirlenmis rutin eylemlerin
digina ¢ikmak zorunda kalmaktadir (Afsar & Masood, 2017:41).

Literatiirde yenilik¢i is davranigini farkli agamalar ile ele alan pek ¢ok boyutlandirma
olsa da modellerdeki ortak nokta; iiriin, hizmet, siire¢ ya da prosediirler ile ilgili faydali ve
yeni bir fikrin iiretimi ile bu yenilikci fikrin uygulanmasidir (6rnegin Kanter, 1998:127;
Scott & Bruce, 1994:589; De Jong & Den Hartog, 2010:44; De Spiegelaere vd., 2012:3).
Carmeli vd. (2006) modellemesine gore ise, tic asamali karmasik bir davranig bi¢imi olarak
ifade edilen isyerindeki bireysel yenilik¢i davranigin ilk agsamasi, bireyin problemi tanimasi
ve problemin ¢oziilmesi adina kendi fikir ve dnerilerini gelistirmesidir. Ikinci asamada birey,
problemin ¢oziimiine dair gelistirdigi fikri igletme i¢inde ve diginda anlatarak kendisine destek
aramaktadir. Bu asamada birey kendi fikrini destekleyen yeni fikirler ve diisiinceler yardimi
ile diislincesini daha giiclii ifade edebilir. Son agsamada ise yenilik¢i davranig sergileyen birey,
tirettigi fikrin isletme ortaminda uygulamaya gecirilmesi icin birtakim modeller onererek
diisiincesinin eyleme dontismesi siirecini tamamlar (Carmeli vd., 2006:78).

Yenilik¢i ig davranisi, uygulanmasi bir takim zorluklar icerse de orgiitler tarafindan
genel sisteme ayak uydurabilmeleri i¢in yerine getirilmesi gereken bir siirectir. Ayni zamanda
isletmelerin varhigin1 siirdiirebilmesinin ve rekabette avantaj saglamasinin rakiplerinden
farklilagmasi ile yakindan iligkili oldugu diisiiniildiigiinde yenilik¢i davraniglarin 6nemi daha
fazla anlasilacaktir (De Jong & Kemp, 2003:190). Siirekli 6grenme, bilgi aktarimi, orgiit
icinde bireysel ve toplu olarak yenilik¢ilik davranigini tesvik etmeye yonelik uygulamalar
ile ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari pekistirilebilir. Bir bagka ifadeyle, ¢aliganlarin yenilikci
davraniglara yonelmesi i¢in orgiitiin bu davraniglari tesvik etmesi bir 6n kosul olarak anlagilabilir
(Hallin & Marnburg, 2008:367).

Orgiit ortaminda bireyler eyleme ge¢meden 6nce risk degerlendirmesi yapmaktadir.
Bir baska ifadeyle birey, eylemlerin muhtemel olumlu ve olumsuz sonuglarini tartarak hareket
etmektedir. Bu baglamda bireylerin eyleme ge¢melerinin ilk kosulunun alinacak riskin
sonucunda kazancin daha fazla olacagini diisiinmesidir. (Mayer vd., 1995:726). Sosyal Degisim
Teorisi’ne gore bireylerin sosyal degisim iligkisi stirecinde adil bir degerlendirme sonucunda
odiillendirilmesi, calisanlarin sozlesmelerinden dogan gorev ve sorumluluklarinin otesine
gecerek goniillii olarak yenilik¢i davraniglar sergilemesine yardimci olmaktadir (Janssen,
2000:290). Bireysel diizeyde gerceklesen yenilik¢i davraniglar giintimiiz igletmelerinin yiiksek
performansli sistemler olmasina aracilik etmektedir. Isletmelerin maddi ve maddi olmayan
kaynaklarini kullanarak dis cevre ile olan rekabetinde 6ne ge¢mesini saglayan insan kaynagi
“daha aziyla daha fazlasim yapmada” &nemli bir rol oynamaktadir. Orgiit i¢indeki gorev,
sorumluluk ve unvani gibi konularda farklilik gozetmeksizin tiim bireylerin fikirlerine 6nem
verilmesi orgiitiin yararma olan bir durumdur. Oyle ki, miisterilerle birebir iletisime girme
imkani bulan ¢alisanlarin miigteri istek, beklenti ve taleplerini iist konumda bulunan ¢aliganlara
gore daha agik ve net olarak algilamasi muhtemeldir. Bu baglamda yenilik¢i davraniglar,
yalnizca iist kademedeki bireylerle degil, orgiit biinyesindeki tiim calisanlarin katilimiyla
miimkiin olmaktadir. Dolayistyla, yenilik¢i ¢alisma davraniglarinin sergilenmesi noktasinda
tiim calisanlarin tesvik edilmesi ve bu konuda cesaretlendirilmesi 6nem arz etmektedir (Carmeli
& Spreitzer, 2009:171).
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2.3. Lidere ve Orgiite Giiven ile Yenilik¢i is Davramslari Arasindaki liski

Pozitif psikoloji akiminin 1g18inda, yenilik¢i is davranist post modern orgiitlerin pek
cok acidan orgiit icinde arzu ettigi calisan davramslarindan biridir. Ozellikle rekabetin yogun
oldugu giintimiiz sartlarinda ve hizla degisebilen tutumlar karsisinda yeniligi baglatan olmak ya
da bu duruma ayak uydurabilmek olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bu noktada, calisandan arzu
edilen yenilik¢i davranig bigcimlerinin sergilenmesinde isin 6zelliklerinin yani sira calisant
yenilige karst motive edecek orgiitsel sartlar ve psikolojik yapi kilit bir role sahiptir. Calisanin
i¢sel motivasyonunu arttiracak kosullar Hackman & Oldham (1980) tarafindan s Ozellikleri
Modeli ile a¢iklanirken modelin igerigindeki ise yonelik beg temel 6zelligin (beceri cesitliligi,
gorev biitlinltigii, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim) caligsani yenilik¢i is davraniglari
sergilemesinde isteklendirdigi iyi bilinmektedir (Shalley & Zhou, 2004). Her ne kadar modelde
isin yapisina bagl olan bir takim 6zellikler olsa da bu 6zellikleri 6n plana ¢ikaracak bir gii¢
olarak liderin 6nemli bir role sahip oldugu iddia edilebilir (Hackman vd., 2005). Is Ozellikleri
Kuraminin (1980) is doyumu ve motivasyon iizerindeki olumlu etkisi diisiiniildiigiinde liderin
bu ozelliklerin saglanmasi noktasinda gosterdigi performansin 6nemi daha iyi anlasilacaktir
(Utas vd., 2017; Dinler, 2019). Ayn1 zamanda c¢alisan, lider tarafindan saglanan s6z konusu
is ozelliklerine bagli olarak yenilik¢i is davranisi sergileyebilir (Yang & Cho, 2015). Biitiin
bunlara ek olarak, lider ile calisan arasinda gelisen bu iligki ¢alisanin liderine olan giiven
duygusunun artmasini saglayabilir (Liden vd., 1993).

Lidere giivenin, orgiitsel diizlemde muhtemel onciiller ve sonuglar1 acisindan
caliganlarin is davramislart tizerindeki etkisi ge¢cmisten bugiine hala bir c¢ok arastirmaci
tarafindan tartisilmaktadir. Bu iligki {izerinde orgiitsel, bireysel ve iligkisel agidan bir
cok farkli onciiller ve sonuclar bulgulanmistir [6rn; orgiite baglilik (Gilbert Tang, 1998);
is tatmini (Siddiqi & Kharshiing, 2015) ve performans (Guinot vd., 2013)]. Ole Borgen
(2001)’e gore lidere giiven ayni zamanda c¢aligsanlarin davraniglarini 6ngoérme ve etkileme
acisindan da farkli bir isleve sahiptir (s. 224). Calisanlarinin giivenini saglamis bir liderden
beklenen tutum ve davraniglardan bazilari ise ¢aligsanlar: ile karsilikli etkilesimi saglayarak
onlarla bilgi aligverisinde bulunmak, orgiitii ilgilendiren konularda calisanlarinin kararlara
katilimin1 saglamak, tutarli davranig kaliplar1 sergileyerek adaletli olmak ve orgiit i¢inde bir
vizyon olusturarak caligsanlar1 ortak diisiince catisi altinda birlestirmektir (Y1lmaz & Giderler,
2007). Bir ¢alisanin yenilik¢i ¢alisma davranigt sergilemesi i¢in temel is gerekliliklerinin ve
sorumluluklarinin kapsami digina ¢ikmast gerekmektedir (Zhang & Bartol, 2017). Yenilik¢i is
davraniginin standart dig1 ve rutin olmayan gorev iceriginden dolay1 ortaya ¢ikan sonug belirsiz
ve Ongoriilemez olabilir. Doniisiim, yeni fikirler ve yaratici ¢oziimler, calisanlarin elde etmeyi
bekledikleri sonuclarin Stesinde olabilir. Caligsanin yeni fikirlerinin ve {irlinlerinin beklenen
fayday1 saglayacaginin garantisi yoktur. Kisaca basarisizlik basar1 kadar muhtemel bir sonugtur
(Zhou & George, 2011). Bu sartlar altinda, calisan, lideri tarafindan tegvik edilmeye ve
desteklenmeye ihtiyac duyabilir. Literatiirde kabul gormiis bir ¢cok liderlik tarzi, lidere giivenin
onemini vurgulamaktadir [bknz. doniistimcii liderlik (Yukl, 1989); demokratik liderlik (Balcik,
2002), hiimanistik liderlik (Kili¢, 2017), karizmatik liderlik (House, 1977), hizmetkar liderlik
(Greenleaf, 1977)]. Dolayisiyla, calisanlarin beklentilerin 6tesinde performans gostermelerinin
temel nedenlerinden biri, liderin calisanlarinin giivenini kazanmis olmasidir (Podsakoff vd.,
1990). Lidere olan giivenin hem orgiitsel diizeyde hem de bireysel diizeyde verimlilige olan
katkist goz 6niinde bulunduruldugunda ¢alisanin yenilik¢i ig davranist sergilemesinde liderin
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caliganin fikirlerini dinlemesi ve bu fikirlere deger vermesi pekistirici olabilir (Sonnenburg,
1994; Fairholm, 1994; Lambert, 1995). Ayn1 zamanda giiven kavraminin kisilige dayali (
characteristic based) ve siirece dayal1 (process based) olarak gelismesi dzellikle siire¢ icerisinde
lider ile calisan arasindaki etkilesimin kalitesine bagli olarak de8ismektedir (Demircan &
Ceylan, 2003). Oyle ki, lider ile calisan arasindaki baglayic1 iligkide caliganin liderinin bilgi ve
becerilerine giivenmesi ile olumsuz sonuglar ile kargilasmas1 durumunda liderin onun arkasinda
durmas: caligsanin diizenin digma ¢ikarak yeni fikirleri denemesini kolaylagtirabilir. Lidere
duyulan giiven bu noktada calisan: cesaretlendirebilmektedir (Kotier & Schlesinger, 1979).

Lidere olan giiven psikolojik agidan da caligsanin kendini giivende hissetmesine katki
saglamaktadir. Yeni bir caligma davranigi sergilemek icin bireyin zihinsel olarak rahat olmasi
ve igine odaklanmasi gerekir. Stres altinda olmadan 6zgiir bir sekilde yeni fikirlerin aciga
cikmasinda psikolojik olarak rahat olan calisanlar daha yenilikci olabilmektedir. Caligsanlar,
liderleri ile yakin isbirligi icerisindeyken yenilik¢i calisma davraniglart sergilemek igin is
stireclerinde risk almay1 ve basarisiz olmay1 goz ontinde bulundurmalidirlar. Bu siire¢, hem
kisilerarast beceriyi hem de psikolojik agidan giivenli bir ortami gerektirmektedir. Psikolojik
rahatlik icin ise lidere olan giiven 6nemli bir 6nceldir (Edmondson & Mogelof, 2006). Ayn1
zamanda psikolojik giivenlik, calisanin soru sormasi, geri bildirim almasi, hata bildirmesi
veya yeni bir fikir 6nermesi gibi durumlarda liderin calisana olumlu yanit verecegi inancini
da temsil eder (Edmondson, 1999). Sonug olarak calisan yeni bir ¢alisma davranisi sergilerken
belli risklere katlanmak zorundadir ve basarisiz olma durumunda orgiit tarafindan yetersiz
biri olarak algilanmak istemez. Orgiit icerisindeki imajina zarar vermemek icin ise bu riski
en aza indirmek ister ancak calisanin liderine olan giiveni 6grenmeye ve yeniligin temelini
olugturan davraniglara rahatca girmelerine izin verebilir (Edmondson vd., 2003; Edmondson
& Mogelof, 2006). Ek olarak, ¢alisanlarin ekip halinde yenilikg¢i is davranisi gelistirmeleri i¢in
giiven duyduklar: bir liderin onderliginde orgiit i¢inde yeni fikirlerin rencide edilme korkusu
olmaksizin Onerilmesi, fikirlerin agikca tartisilmasi ve statii engeline takilmadan 6zgiirce
elestirilmesi, hatalarin kabul edilmesi ve karsilikli sorular sorularak fikrin gelistirilmesi esasina
dayanir. Boylece, lidere olan giivenin psikolojik agidan sagladigi rahathik ile orgiit icinde
yenilik miimkiin kilinacaktir (West, 1990).

Giiven duygusunun hakim oldugu bir orgiitte ise , bireyler kendi gorevlerini yaparken
yeni yollar denemekten cekinmeyebilir. Orgiit ile calisan arasindaki iligkinin kalitesi bireylerin
yeni fikirler iiretmeye nasil yaklastigim etkileyen bir faktor olarak degerlendirilebilir. Oyle
ki, orgiit icindeki giiven atmosferi bireyin hata yapmaktan korkmamasina ve bu sayede yeni
fikirleri gelistirmek ve denemek noktasinda istekli olmasina olanak saglayabilir (Atitumpong &
Badir, 2018:39). Orgiit icinde yeni fikirlerin desteklenmesi ve gelisimine katkida bulunulmasi
calisanda giiven hissine yol agabilir. Ayrica bu durum calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin
artmasina ve diger calisanlarin da benzer davraniglara yonelmesine yardime1 olabilir (Prieto &
Perez-Santana, 2014:191). Bununla birlikte, giivenin hakim oldugu bir 6rgiit ikliminin igyerinde
olumlu duygulari, takim halinde caligmay1 ve sorumluluk almay: artirdigi soylenmektedir
(Carmeli & Spreitzer, 2009:177). Birey — orgiit uyumunun yenilik¢i ¢alisma davranigi lizerinde
pozitif bir etkisi oldugunu iddia eden Akhtar vd. (2019)’ne gore bireylerin Orgiitten bir
kazanimlari olmas1 durumunda bireyler de orgiite karsilik verme yiikiimliiliigii hissetmektedir.
Yapilan aragtirmalara gore bireyler ortalama olarak en az iki sosyal degisim iligkisi icerisinde
yer almaktadir. Bunlardan biri bir {ist yoneticisiyle olurken diger sosyal degisim iligkisi ise
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orgiitiin kendisi ile olmaktadir. S6zii edilen aragtirmada yazarlar birey 6rgiit uyumunun yiiksek
olmast durumunda bireylerin rol 6tesi davraniglara yonelebilecegini iddia etmislerdir (Akhtar
vd., 2019:315).

Orgiitten ve liderden gelen destek, yenilikci davranislari tesvik eden bir faktor olarak
goriilmektedir (Parker vd., 2006; Hunter & Cushenbery, 2011). Orgiit icinde liderin ve orgiit
tiyelerinin aralarindaki sagduyulu iletisim ve birbirlerine sagladiklari yapict geribildirim
herkesin fikrini aciklamasi i¢in gerekli ortami1 hazirlayabilmektedir. Destekleyici bir yaklagim
sonucunda bireylerin yaratici fikirler iretmesi, yeni firsatlar yaratmasi ve yaratilan firsatlari
yararli eylemlere doniismesi miimkiin goriilmektedir (Prieto & Perez-Santana, 2014:190).

Orgiitsel giiven baglaminda lidere giiven ve orgiite giiven orgiitsel davranis literatiiniin
degerli kavramlarindandir. Liderligin tanimi irdelendiginde liderin, kisinin ilham kaynagi
oldugu toplulugu belirlenmis amagclar i¢in hareket etmeye tegvik eden bir role sahip oldugu
gorlilmektedir (Koontz & O’Donnell, 1955; Eren, 2004) Liderlik literatiiriindeki giiven
ile olumlu bireysel ve orgiitsel sonuclar arasindaki iligki géz oniine alindiginda bu beklenti
oldukca tahmin edilebilir goriinse de, lidere giiven ile yenilikg¢i is davranis1 arasindaki iligkinin
dogrulugu hakkinda ampirik bir kanit yoktur. Bu durumda liderin ¢aligsanlarin bireysel ya da
ekip halinde yenilik¢i is davraniglart sergilemelerine destek olmasi ve bilgi ve becerileri ile
caliganlarini beslemesi kurulan iligkiler baglaminda lidere olan giiveni arttirarak calisanlarin
yenilik¢i is davranisi sergilemelerini saglayacag: diisiiniilmektedir. Degisime ve doniigiime
hazir olan ya da bu konularda destek ve tegvige ihtiya¢ duyan ¢aliganlar i¢in birlikte caligtiklari
liderlerinin var olan giiclerini kullanmalarin1 saglamasi calisanlar i¢in degerli bir orgiitsel
kaynaktir. Dolayisiyla lidere olan giivenin, iste§e bagli ve rol oOtesi davramiglar olarak
nitelendirilen yenilik¢i is davranist (Katz & Kahn, 1978) iizerinde etkisinin olabilecegi mevcut
arastirmadan beklenen bir sonuctur. Ek olarak orgiite giivenin genel diizlemde caliganlari
yenilik konusunda cesaretlendirmesi ve orgiitteki diger iiyelerin soyut/somut kaynaklar ile
caligan1 motive etmesi bu davranisin siirdiiriilebilir bir davranis olmasini saglayabilir. Benzer
sekilde orgiite giivenin bir cok olumlu ¢iktilar ile birlikte degerlendirildigi literatiirde yenilik¢i
caligma davramigi iizerindeki etkisi gozardi edilemez bir gercektir. Ozellikle degisime hizli bir
gecisin yapildig1 bu giinlerde orgiite giivenin yenilik¢i is davranigt tizerindeki etkisini tekrar
gozden gecirmenin faydali olacagi diistiniilmektedir.

Bu bilgiler 15181nda caligmanin birinci ve ikinci hipotezi asagidaki gibi onerilmektedir:
Hipotez 1: Lidere giivenin yenilik¢i is davranigi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi vardir.
Hipotez 2: Orgiite giivenin yenilik¢i ¢alisma davranist iizerinde anlamli ve pozitif etkisi
vardir.
2.4. Degisime Direng

Genel olarak direng, yoneticiler tarafindan orgiitsel bir degisikli§i kabul etmeyen,
degisikligin yiiriitiilmesine katki saglamayan, hatta degisikligin 6niinde durmak isteyen orgiit
diyelerinin davraniglarinin kavramlastirilmasinda kullanilan bir terimdir (Coghlan, 1993:10).
Degisime karsi diren¢g gosterilmesi mevcut bir durumun degistirilmesi sirasinda ortaya
cikabilen bir calisan davramgidir (Kelley & Volkart, 1952:453). Isletmedeki tiim galisanlar
tarafindan degisime kars1 ayn1 diizeyde bir diren¢ gosterilmese de acik veya ortiilii bir sekilde
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tim calisanlarin diren¢ gosterecekleri diisiiniilmektedir. Var olan diizenin ve sahip olunan
giiciin elinden alinacaginin diisiiniilmesi, bildigi ve alist181 diizenin bozulacak olmast, siiregelen
aligkanliklardan vazgecilecek olmast gibi sebeplerle calisanlar kendilerini rahatsiz hissederek
bu degisim siirecini durdurmaya ya da geciktirmeye calisabilirler (Kogel, 2018:693). Ozellikle
kariyerini muhafaza etme egiliminde olan yag olarak daha biiyiik ¢aliganlar, degisime kargi
biligsel olarak daha kati, daha kisa siireli planlarla hareket eden buna bagl olarak da degisime
kars1 daha diisiik toleransi olan caliganlardir. Demografik 6zelliklere bagh olarak bu noktada,
yas almig calisanlarin degisime kars: direnclerinin daha yiiksek olacagi diisiiniilmektedir
(Kunze vd.,2013:744). Caligsanin de8isime kars1 direnci, orgiitiin yararina olmas: muhtemel bir
degisim siirecine dnemli derecede olumsuz etki edebilecek caydirici bir etken olabilmektedir.
Orgiitiin bir degisim siireci igerisinde olmasi galisanin algisinda olumsuz bir durum olarak
sekillenebilir. Degisim siirecindeki orgiitte ¢alisanlar degisime siipheyle yaklagabilir, degisime
kars1 direng gosterebilir ve degisimin gerceklesmesini engellemeye yonelik cesitli davraniglar
3sergileyebilir (Folger & Skarlicki, 1999:35). Dolayisiyla orgiitsel degisime kars1 direng, bir
degisime tepki ya da cevap verme seklinde ifade edilebilir. Bu tepki veya cevap degisikligin
durdurulmasi, geciktirilmesi ya da degisikligin degistirilmesi seklinde olabilmektedir. Tiim
bunlar goz 6niine alindiginda de8isime direncin orgiit i¢inde istenmeyen bir calisan davranigi
olarak iiretkenlige aykiri caligma davraniglar ile iligkili oldugu sdylenebilir (Waddell & Sohal,
1998:543).

Orgiitsel degisimi planlayan isletmelerin degisime karsi calisanlarda olusabilecek
direnci nasil kiracagi iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Aksi takdirde orgiit yararina
olacak sekilde planlanmig bir degisim siirecinin ¢alisanlar tarafindan sekteye ugratilabilecegi
ve bu degisimin Ontinde bir engel olabilecegi ifade edilmektedir. Bu nedenle degisim siireci
boyunca ¢aligan ile orgiit arasinda igbirliginin saglanmasi orgiit icinde degisimden kaynaklanan
sorunlari ¢cozebilir (Miller vd., 1994:59). Calisanlar tarafindan benimsenmeyen bir degisimin
orgiitii hedefledigi olumlu sonuglara ulastiramayacagi, eski diizenin devam etmesi adina
caliganlarin direng gosterecegi ve degisimin reddedilecegi diisiiniilebilir (Ozpehlivan &
Altan, 2018:422). Ayrica orgiitsel degisim yeni birtakim yaklagim ve davraniglar gelistirmeyi
gerektirmektedir. Fakat yerlesik diizenin yikilacak olmasi ya da siiregelen uygulamalarin ve
yontemlerin yenileriyle yer degistirecek olmasi gibi sebeplerle ¢alisanlar tarafindan degisim
olumsuz bir tutumla karsilanabilir (Ford vd., 2008:368).

Isbirliginin saglanamamasi halinde ¢alisanlarm is ¢iktilarinda diisiis, isletmeye kargi
diismanlik ve kavgaci tutum, yapilacak degisiklikler hakkinda karamsar diistincelere sahip olma
ve kendisi gibi diislinen diger calisanlarla birlikte isletme aleyhine orgiitlenme gibi sorunlar
yasanabilecegi ifade edilmistir (Miller vd., 1994:59). Isletmeler degisim siirecini yonetirken
caliganlarin siirece dahil edilmesi bireylerin istenmeyen davraniglarinin engellenmesi adina bir
motivasyon araci olarak kullanabilir. Bunun aksi bir durum olarak degisimin baski ve dayatma
ile gerceklestirilmeye calisilmasi ise degisim siirecine aktif olarak katilim saglayamadigi i¢in
calisanin degisime karsi1 direng gostermesine sebep olabilir (Ozpehlivan & Altan, 2018:423).

Calisanlarin direng gostermesinin orgiitsel sagliga istenmeyen etkilerde bulundugu,
isletmenin aleyhine bir durum oldugu inanci eski donemlerde hakim goriis olmasinin yanisira
bu tarz bir durumun orgiitsel etkinligi ve performansi azaltan bir ¢alisan davranisi oldugu
diistiniilmekteydi. Degisime kars1 direng gosteren ¢aliganlar hem degisimin hem de isletmenin
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diismani olarak nitelendirilmekteydi. Yaygin olan bu goriis zaman icinde de8isime karsi
direncin de ¢ok dogal bir calisan davranigt oldugu goriisiine evrilmistir (Waddell & Sohal,
1998:543). Bu ag¢idan bakildiginda degisime direncin degisimden etkilenen kisi veya gruplarin
cekincelerinden kaynaklandigi ve cekincenin kaynagma dair kisi ve gruplarla yapilacak
goriismelerde hem degisimi daha basarili yapacak Oneriler alinabilir hem de ¢alisani direng
gostermeye yonelten sebepler ortadan kaldirabilir (Kocgel, 2018:698). Dolayisiyla bireye nasil
davranildi§inin ve planlanan degisimin nasil yiiriitiileceginin ¢aliganin degisime direncine
onemli derecede etki edecegi sdylenebilir (Folger & Skarlicki, 1999:35).

Degisim yonetimine dair ilk ¢aligmalardan biri Kurt Lewin’in Kuvvet-Alan Analizi
(Force-Field Analysis) (1951) olarak adlandiralan calismasidir. Degisim Modeli’ne gore
orgiitsel sistemde var olan diizeni muhafaza etmek isteyenler ile bu diizenin degistirilmesini
ve doniistiiriilmesini arzulayan iki giiciin miicadelesi vardir. Orgiitler icin ideal olan durum
birbiriyle miicadele halindeki bu iki gii¢ten birinin baskin olmamasi, bir bagka ifadeyle iki gii¢
arasinda dengenin saglanmis olmasidir. Oyle ki, Lewin’in kurami davranis1 “karsit yonlerde
calisan dinamik bir giicler dengesi” olarak belirtir. Degisimin yasanmasi i¢in orgiitteki yerlesik
diizeni muhafaza etmek isteyen tarafin giiciiniin azaltilmasi veya degisim taraftarlarinin
giiclerinin artmasi gerekmektedir ( Kritsonis, 2004; Agboola & Salawu, 2011:236). S6z
konusu kogullar altinda, olumlu degisimi saglamak icin degisimin oniindeki kisitlayici giicler
(degisime direnenler) ile itici gili¢lerin (degisimi destekleyenler) siirekli miicadele igerisinde
oldugu soylenebilir (Kaminski, 2011). Ayni zamanda yine Lewin’in Degisim Modelinde (1951)
bahsettigi {izere, ¢oziilme, degisim ve yeniden dondurma asamalari sonucunda gerceklesen
olumlu degisim, 6zellikle ¢coziilme asamasinda degisime direnenlerin degisime olan ihtiyaci
kabul etmesi ve degisimi destekleyenlerin baskin giicii sonucu miimkiin hale gelir (Sarayreh
vd., 2013).

Baslangicta tek boyutlu bir kavram olan ve degisime direnci yalnizca yonetim acisindan
inceleyen goriis Piderit (2000) tarafindan yapilan calismada orgiitsel degisime kars1 direncin
calisan acisindan da degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymus ve degisime direnci duygusal,
biligsel ve davranigsal boyutlardan olusan cok boyutlu bir davranig olarak agiklamigir (akt.
Caligkan, 2019:240). Duygusal boyut, bireyin degisim hakkindaki hisleri; bilissel boyut,
bireyin degisim hakkindaki diisiinceleri ve davranigsal boyut bireyin degisime kars1 nasil bir
eylemle tepki verdigi ile ilgilidir (Oreg, 2006:76).

Degisime direncin duygusal boyutu bireyin degisime karsi ofke, kaygi, heyecan gibi
duygularini ifade etmektedir. Bireylerin olumsuz duygularinin degisime karsi duygusal direnci
artirdig1 bilinmektedir. Biligsel diren¢ boyutu, bireyin degisiklikle alakali neler diistindiigii ile
ilgilidir. Yasanacak degisim gercekten gerekli mi? Degisim sayesinde hangi sorunlar ortadan
kalkacak? gibi sorularin cevaplari bireylerin biligsel diren¢ seviyesini yansitir. Davranigsal
diren¢ boyutu ise bireylerin degisiklige nasil bir davranig ile cevap verecegi ile ilgilidir.
Degisiklikten yakinmak, baska bir ¢alisan1 degisim karsisinda durmaya ikna etmeye calismak,
degisimin yasanmamasi i¢in taraftar toplamaya calismak gibi davranislar, davranigsal direng
boyutunun yiiksek olmasi1 durumunda karsilagilabilecek tepkilerdir (Chung vd., 2012:737).

Insanin dogasindan kaynaklanan mevcut durumu koruma istegi, bireyin degisime kars
direng gostermeye meyilli olmasma sebep olmaktadir. Is yasaminda, bireylerin yaptiklari
isleri yeni yaklagimlarla yapmaya neden direng gosterdiklerini arastirmak direncin kirtlmasina
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yardimct olabilmektedir. Degisime direncin nedenini 6grenip bu nedenin ortadan kaldirilmasi
yenilik¢i davraniglarinin daha sik goriilmesi i¢in dnemlidir (Lunenburg, 2010:4).

2.5. Degisime Direncin Araci Rolii

Degisim ozellikle tiim diinyay1 etkisi altina alan koronaviriis kiiresel salgin doneminde
hemen hemen her orgiit icin kaginilmaz bir hale gelmistir. Degisimin plansiz bir sekilde
gerceklestigi salgin sartlari altinda orgiitler makro seviyede degisimi gerceklestirmek
durumunda kalmiglardir. 1950’li yillardan itibaren ezberbozan yonetim yaklagimlarindan
Kosul-Bagimlilik Kurami agik birer sistem olarak isletmelerin birbirleri ile etkilesim halinde
oldugunu soyler ve bu sistem igerisinde doniisen ve doniistiiren evrensel faktorlerin varligini
vurgular. Bu nedenle, birbirlerini etkileyen, doniisen ve doniistiiren bu orgiitler acik sistem
icerisinde zincirin birer halkasidir. Sistem igerisinde hayatta kalmak isteyen orgiitlerin ise
dis cevresinde meydana gelen degisime kosul-bagimlilik ilkesi geregince uyum saglamasi
onerilmektedir. D1 ¢cevrede meydana gelen degisime ayak uydurmayan ya da degisimin bir
parcas1 olmayan Orgiitlerin hayatta kalma sanslarinin diisiik olmas1 beklenebilir. Bu nedenle
orgiitlerin dis ¢cevrede meydana gelen degisiklikleri takip ederek i¢ cevresini adapte etmesi
ve dolayisiyla degisimi basarili bir sekilde kendi orgiitsel diizleminde hayata gecirmesi
gerekmektedir. Ancak orgiitlerin varligini siirdiirmesi i¢in hayati onem tasiyan degisim her
zaman Orgiit i¢inde ¢alisanlar tarafindan kabul gérmeyebilir.

Degisim,orgiitiinbenimsemisoldugu hiyerarsik yapidadegisiklige neden olabileceginden
ya da aligilan bilindik diizenin digina ¢ikmay1 gerektirdiginden c¢aliganlar acisindan rahatsiz
edici olabilmektedir (Kocel, 2007:553). Calisanlar cesitli nedenler (ekonomik, sosyolojik,
psikolojik, orgiitsel ve rasyonel) ile bireysel diizeyde degisime direng gosterebilmektedirler
(Tuncer, 2013:60; Caligkan, 2019:244). Lewin’in Degisim Modelinde bahsi gecen ¢oziilme
ve degisim basamaklar1 orgiitsel yapi icerisinde degisime direnenler tarafindan baskilanan
ve dolayisiyla degisime karsi direncin en yogun yasandigi basamaklardir (Schein, 1996).
Belirlenmig hedefler dogrultusunda, so6z konusu degisim siirecinde orgiitler ise dig ¢evresel
kosullar nedeniyle degisimi zorlayan etkenlere maruz kalabilir. Degisim gerceklesene ve
yeniden yapilanma saglanana kadar orgiitlerin bu siireci yoneterek degisime karst olan direnci
kirmasi gerekmektedir (Ercan, 2014). Ancak degisim donemlerinde degisime direng gostermek,
degisimin bir parcast oldugundan olagan bir durum olarak ele alinmalidir (Keep vd., 2006:541).

Degisime direncin biligsel ve duygusal boyutlar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda direncin
orglit icinde caligsanlar tarafindan sergilenen bir savunma mekanizmasi oldugu goriilmektedir.
Bu noktada, cesitli sebeplerden dolay1 (isini kaybetme korkusu ya da bagarisiz olma korkusu
gibi) birey degisim durumunda kendini savunmasiz hissedebilir ve mevcut durumunu koruma
giidiistiyle bilinenin digina ¢ikmak istemeyebilir. Aligkin oldugu sistem psiko-sosyal agidan
bireyin kendini giivenli hissettigi alan icerisindedir (Piderit, 2000:753). Aksi taktirde degisime
adapte olamama durumunda birey psiko-sosyal agidan zarar gorebilecegini (diisiik 6rgiit temelli
0z saygi, diisiik 6z-yeterlilik algis1 ve diisiik 6z-etkinlik hissi gibi) hesaplamaktadir ( Tharenou,
1979:327; Pierce vd., 1989:635) Ancak degisimin yeni is davraniglarinin ortaya ¢ikmasi ve
uygulanmasi i¢in bir 6n kosul oldugu diisiiniildiigiinde yenilik¢i ¢aligma davraniglari acisindan
degisime direncin yeniligin oniindeki engel olmamasi saglanmalidir. Ciinkii aragtirmalar,
degisimin genellikle normal organizasyon faaliyetlerinden daha fazla aciliyet, bask: ve risk

552



Uluslararasi Yonetim Iktisat ve fgletme Dergisi, Cilt 17, Sayt 2, 2021, ss. 540-576
International Journal of Management Economics and Business, Vol. 17, No. 2, 2021, pp. 540-576

icerdigini ve dolayisiyla calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun degisikliklere direnme egiliminde
olduklarimi gostermektedir (Ford vd., 2008:365; Kotter, 1995:63).

Bununla beraber, bu arastirma kapsaminda lidere/orgiite giiven ile yenilik¢i is
davraniglari arasindaki muhtemel iligki 6nceki boliimde tartisilirken hem lidere hemde orgiite
giivenin c¢aliganin yeni is davranigi sergilemesi iizerinde bir katkisinin olacagi iddia edilmisti.
Bu muhtemel iligkide ise lidere ve orgiite olan giivenin etkisiyle calisanlarin degisime karsi
gosterdikleri direncin kirilabilecegi ve boylece daha fazla yenilik¢i is davraniglar sergileyecegi
diistiniilmektedir. $oyle ki Chiang (2010:159) calismasinda degisim siirecinde lidere olan
giivene vurgu yaparak lidere giiven duyulmayan bir orgiitsel sistemde ¢alisanlarin degisime
dire¢ gosterebileceklerini ifade etmistir. Kisisel, ekonomik, sosyolojik ya da orgiitsel olmak
tizere cesitli nedenlerle degisime diren¢ gosteren calisanlarin liderlerine giiven duymalari
durumunda daha fazla yenilikgi is davranisi sergilemeleri beklenebilir. Ancak ¢alisanlar arasinda
liderlerine kars1 diisiik giivenin olmasi ¢alisanlarin degisime karsi direng gostermelerini ve bu
sebeple yenilikg¢i ig davraniglart sergilemelerini 6nleyebilir.

Rasyonel agidan degisimin gereksiz olduguna inanan (Jost, 2015) ve sosyal kimlik
kurami 1s181inda degisim ile birlikte grup ahenginin bozulacagini diisiinen caligsanlar (Bovey
& Hede, 2001:539) degisim donemlerinde daha fazla direng gosterebilirler. Orgiitiin 6nemli
bir temsilcisi olarak lidere olan giiven her ne kadar yiiksek olsa da yeni is davranist gelistirme
noktasinda mevcut durumu korumak isteyen caligsanlar kisitlayict bir gii¢ olarak degigimin
karsisinda durabilir. Diger bir yandan, teknolojinin yol ac¢tig1 degisim is giicii potansiyelinde
bir degisiklige neden olacaksa isini kaybetme korkusuyla yine calisanlar degisime direnc
gosterebilir. Teknolojinin kullanimi noktasinda c¢alisanlarin yeni bilgi ve becerilere sahip
olmasi gerekebilir. Oyle ki, bu degisime ayak uyduramayan ¢alisanlar rgiitsel yapi icerisinde
statli kaybina ugrayabilir ve hatta isini kaybetme tehlikesi ile karg1 karsiya kalabilir. Biligsel
stireclendirme sonucunda bu diisiinceler ¢alisanlarin degisime diren¢ gostermesine zemin
hazirlamaktadir (Oreg, 2006:82). Degisim, avantaj ve dezavantajlarin hesaplanmasi sonucunda
caliganin bireysel cikarlarinin varligina baghdir. Caligkan (2019)'1n ifade ettigi gibi c¢ikar
kayb1 ne kadar yiiksekse degisime olan diren¢ o kadar yiiksek olacaktir. Ford (1996) ise
orgiitlerde degisime direnc ile yaratict davraniglar arasindaki ilisikiyi inceledigi ¢calismasinda
caliganlarin orgiitlerde yaratici eylemi kabul etme durumlarinin bireyin ge¢cmis basarilarina,
isin goreceli kolayliklarina ve yeni isin kesinlikle orgiitte var olacag diisiincesine (ihtimaline)
bagli oldugunu ifade etmistir. Dolayisiyla, degisime direncin yeni bir fikrin olusumu ve
uygulanmasi noktasinda yaraticiligin 6niinde bir bariyer oldugu ve bu egilimin iistesinden
gelmenin yenilik¢i is davraniglar: icin bir 6n kosul oldugu ifade edilebilir (Ford, 1996; Zhou
& George, 2001; George, 2007). Bu bilgiler 15181nda lidere giiven duyan caligsanlarin her ne
kadar yenilik¢i is davranigi gostermesi beklense de calisanlarin degisime karst bahsi gecen
nedenlerden dolay1 diren¢ gostermesinin olduk¢a muhtemel oldugu diisiiniilmektedir. Ancak
orgiitsel diizlemde calisanlarin liderlerine olan giivenlerinin degisime olan direnglerini kirarak
yenilikg¢i is davranisi sergilemeleri noktasinda onlar1 harekete gegirecegine inanilmaktadir.

Ote yandan orgiit biinyesinde yer alan her bireyin degisime dair bireysel yorumlamalar1
ve bu yorumlamalarin bir sonucu olarak farkli tutum ve davraniglari olmasi muhtemeldir.
Degisime karsi olumlu bir tutumu olan bireylerin gorev ¢esitliligi, terfi, daha iyi calisma
kosullar1 gibi kendi yararina olacak sekilde bir degisimin yasanacagina inanarak bu
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degisimin destekleyicisi olurken; yasanacak degisimin belirsizlik altinda ve stresli bir sekilde
olmast ve bireyin muhtemel olumsuz sonuclarindan ¢ekinmesi bireylerin orgiitsel degisime
olumsuz bakmasina yol agmaktadir (Saruhan, 2013:14). Oyle ki degisimin neden gerektigini
anlayamayan bireyler degisimin gerekliligi konusunda olumsuz bir fikre sahip olarak degisimi
sorgulayabilir, hatta de§isimin direkt olarak karsisinda pozisyon alabilirler. Degisimin neden
gerekli oldugunun lider tarafindan bireylere aciklanmasi, de8isim siirecinin nasil ve ne kadar
stirede gerceklesecegine dair bilgilendirme yapilmasi ve degisimin diger orgiit iiyeleri tarafindan
desteklenmesi degisime kars1 sinizm davraniglarini azaltabilir (Graca & Todericiu, 2016:50).

Orgiit icinde yer alan her seviyedeki bireylerin yerine getirmekle sorumlu olduklari roller
icin kisitli zamanlara sahip olduklar: bilinmektedir. Bir bagka ifadeyle, bireylerin sahip olduklar1
zamandan daha fazla gorev ve sorumluluklart vardir. Bircok calisan yapmakta olduklart isle
ilgili degisim fikrine olumsuz bir bakisla yaklagsmakta ve kendilerinden beklenen ¢iktilar: kendi
bildigi ve aligkin oldugu diizeni devam ettirerek saglamak istemektedir. Bireylerin kisitli bir
zaman igerisinde yapmasi gereken seyleri yerine getirirken yeni bir duruma ve herhangi bir
degisime kars1 olumsuz tepkileri ile kargilagilmasi yiiksek bir ihtimal olarak goriilmektedir
(Ford & Ford, 2010:27). Bireyin degisime diren¢ gostermesinin bir degeri oldugu diistincesi
ile hareket edilmesi durumunda degisimin ilk agamalarinda olumsuz hatta karsit bir konusma
dahi degisime yonelik atilmig tek adim olabilir. Yoneticiler/liderler bireylerin degisime yonelik
sikayet, elestiri ve itirazlarini bir direnis olarak gorse de bu sikayet, elestiri ve itirazlarin artmasi
daha fazla sayida insanin degisimden haberdar olmasini saglayarak degisimin orgiit genelinde
bilinmesini hizlandirabilir. Bu noktada giiclii orgiitsel iletisimin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Degisimin gerekliligine ve degisimin sonucunda mevcut durumdan daha iyi bir noktada
olacagina dair ikna edilmis bir orgiitte bireylerin degisime karsi direncgleri daha az olabilecektir.
Buna kargin degisime direnen bir iletisimin olmasi orgiit icinde degisime karsi olan tutumu ve
tartigmalar1 daha da derinlestirebilir ve degisim kargitlarinin bu fikirlerini canli tutmalarina
neden olabilir (Ford & Ford, 2010:27).

Orgiitsel davranis ve psikoloji alanyazininda yapilan bir ¢ok arastirmada degisime direng
oncel ya da sonug olarak ele alinmigtir (Lines, 2004; Alp,2010; Calik vd.,2013; Hon vd., 2014,
Georgalis vd., 2014). Bu ¢alismada ise degisime karg1 direnigin orgiitsel giiven ile yenilik¢i is
davranigi arasindaki iliskide araci roliiniin olacag: diisiiniilmektedir. Calisanin degisime kargi
direnci ne kadar yiiksek olursa, farkli diisiinmeye, statiikoya meydan okumaya, yeni seyler
yapmaya ya da yeni yollar1 benimsemeye daha az istekli olmasi beklenmektedir. Sonug olarak,
degisime kars1 diren¢ egiliminin orgiitel giiven ile yenilikci is davranisi arasindaki iligkide
arac1 etkisinin olabilecegi varsayilmaktadir. Orgiitsel giivenin iki 6nemli alt boyutu olarak
lidere ve orgiite giiven ise yenilikci is davranisi lizerinde farkli etkilere sahip olabileceginden
bu arastirmada da degisime direncin araci rolii s6z konusu iligkilerde ayr1 ayri ele alinmak
istenmigtir. Bu bilgiler 1s181nda mevcut ¢calismanin ii¢lincii ve dordiincii hipotezi agsagidaki gibi
onerilmektedir:

Hipotez 1a: Lidere giivenin yenilikg¢i is davranisi tizerindeki etkisinde degisime direncin
araci rolii bulunmaktadir.

Hipotez 2a: Orgiite giivenin yenilikci is davranisi iizerindeki etkisinde degisime direncin
araci rolii buunmaktadir.
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3. Gerec ve Yontem

Bu aragtirmda, lidere ve orgiite olan gilivenin caligsanlarin yenilik¢i is davranislart
iizerindeki etkisi ve soz konusu iligkide degisime direncin araci roliiniin tespit edilmesi
amaclanmigstir. Mevcut aragrirma modelini test etmek amaciyla nicel arastirma yontemi tercih
edilmigtir. Elde edilen veriler ile modelin uygunlugunu test etmek i¢in 6l¢eklerin uyum olgiileri
Bayes Yapisal Esitlik Modellemesi (BYEM) ile analiz edilmistir. Bayes yaklagimi Yapisal
Esitlik Modellenmesi ile Dogrulayic1 Faktér Analizine yeni bir bakis agist sunmustur. fkinci
nesil YEM olarak kabul edilen BYEM; YEM uygulamasina yeni bir yaklasim sunmaktadir
(Alkis, 2016:112). Yap1 gecerliligi saglanan oOlceklerin daha sonra ic¢ tutarligr test edilmis
ve kabul edilebilir i¢ tutarlilik katsayilar1 sonucunda hipotez testlerine gecilmistir. Istatistik
alaninda yapilan caligmalar, kiiltiirel adaptasyonu ve dilsel es degerliligi saglanan uyarlama
Ol¢iim araglarinin Dogrulayici Faktor Analizleri ile yap1 gecerliliginin kanitlanmasinda fayda
oldugunu soylemektedir (Muthén & Asparouhov, 2011: 22; Khine vd., 2015:203). Dolayisiyla
bu caligmada verileri analiz etmek icin AMOS ve SPSS programlari kullanigmisgtir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Lidere Giiven *}

Hla(-)

Degisime Direng __  ——» Yenilik¢i Is Davrams1
H2a(-)

Orgiitc Giiven H2(+)

3.1. Orneklem

Bu aragtirma Tiirkiye’de Istanbul ilinde 6zel sektorde farkli orgiitlerde (satis &
pazarlama, bankacilik ve finans) calisan beyaz yakali bireylerden olusmaktadir. Calisma
degiskenleri geregince bu orgiitlerde arastirmayi gerceklestirmenin uygulama acisindan uygun
oldugu diistintilmektedir. Yenilik¢i ¢caligma davraniglarina imkan taniyan ve degisimin yasandigi
bu orgiitlerde 6zellikle koronaviriis salgint nedeniyle yeni is yapma bicimleri gelistirilmek
durumunda kalinmistir. Hem calisanlarin yeni fikirlerinin degerlendirmeye alinabilecegi
hem de yeni uygulamalarin ¢alisanlarin is yapma bigimini degistirdigi bu siirecte caligsanlarin
yoneticilere ve orgiite olan giivenleri zorunlu degisimine karsi olan direnglerini kirabilecegi
diisiiniilmiistiir. Bu nedenle, hedef alinan orgiitler yeni ve faydali fikirler, siirecler, iiriinler
veya prosediirler gelistirme noktasinda uygun olabilir. Arastirmanin veri toplama agsamasinda
rastgele orneklem yontemi kullanilmistir. Aragtirma orneklemindeki katilimcilarin herhangi
bir yoneticilik gorevi bulunmamaktadir. Bunun nedeni degiskenlerden birinin katilimeilarin
yoneticilerine dair giiven seviyesini ol¢liyor olmasidir. Arastirmanin verileri 16.06.2020 ile
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30.08.2020 tarihleri arasinda toplanmustir. 229 katilimciya ulagilan bu aragtirmada ¢evrimici
anket toplama yontemine bagvurulmustur. Salgin sartlar1 altinda mesafe kurali geregi bir¢ok
isletmenin uzaktan caligmas: ya da igyerinde rotasyon uygulamasi elden veri toplamayi bu
doénem i¢in miimkiin kilmamaktadir.

Tanimlayict istatistik analizleri sonuglarina gore, orneklem grubunun 121°i erkek
(%52.8) ve 108 ‘i kadin (%47.2) seklindedir. Orneklem grubunun yas ortalamasi 30.5°tir.
Medeni durumlarina gore 109 katilimer evli (%47,6) ve 120 katilimer bekar (%52.4) dir.
Katilimeilarin biiyiik cogunlugu (136) lisans mezuniyetine sahiptir (%59 4). Mesleki tecriibeleri
incelendiginde yine biiyiik ¢ogunluk (104) 1-5 yil arasinda toplam mesleki tecriibeye sahiptir
(%45 4). Mevcut kurumda galisma siiresi %38,9’unun 1-5 y1l arasinda degismektedir.

3.2. Veri Toplama Araclari

Anket teknigine basvurulan bu arastirmada kisisel bilgi formu ile birlikte li¢ Slgcme
aracindan faydalanilmigtir. Caligmanmn bagimli degiskenini temsil eden yenilik¢i calisma
davraniglarini 6lgmek amaciyla Jong ve den Hartog (2010) tarafindan gelistirilmis 10 maddeden
olusan “Yenilik¢i Is Davranis1 (Innovative Work Behavior)” 6lcegi kullamlmistir. 4 boyuta
sahip olan 6l¢egin sirastyla Cronbach Alfa giivenirlik degeri fikir tiretme (idea generation) i¢in
.90; aragtirma (idea exploration) i¢in .88; destekleme (idea championing) .95 ve uygulama (idea
implementation) icin .93 seklindedir (De Jong & Den Hartog, 2010). Olcegin Tiirk kiiltiiriine
uyarlanmasi ve dilsel ag¢idan es degerliligi Cimen & Yiicel (2017) tarafindan 6gretmenlerden
olusan orneklem ile gerceklestirilmistir. Orijinal 6lcekteki gibi 4 faktore ayrilan 6lcegin genel
Cronbach Alfa giivenirlik degeri.93 seklindedir ve boyutlar seviyesinde sirasiyla; fikir tiretme
.61; arastirma .85; destekleme .90 ve uygulama .86 dir. Olgek maddeleri arasinda herhangi bir
olumsuz ifade yoktur. Hem orijinal 6l¢ekte hem de uyarlama calismasinda 5 basamakli likert
coklu derecelendirme kullanilmistir (hi¢-nadiren-bazen-genellikle-her zaman). Bu arastirma
icin 6 basamakli Likert tipi ¢oklu puanlama esas alinmstir (1= kesinlikle katilmiyorum ...
6=kesinlikle katiliyorum).

*Ornek madde: Yenilikgi fikirleri desteklemeleri i¢in caligma arkadaglarimi ikna etmeye
caligirim.

Calismanin bagimli degiskeni olan ¢alisanlarin orgiitsel giiven algilarini 6lgmek icin
Nyhan Marlove (1997)) tarafindan gelistirilen ve Demircan & Ceylan (2003) tarafindan Tiirk
kiiltiiriine uyarlanan 12 maddelik “Orgiitsel Giiven Olgegi (Organizational Trust Inventory)”
kullanilmustir. Olgek, “Orgiite giiven” ve ** yoneticiye giiven” olmak iizere iki boyuta sahiptir.
Nyhan & Marlove (1997) calismalarinda 6l¢egin Cronbach Alfa katsayisinin orgiite giiven igin
.95 ve yoneticiye giiven icin .96 olarak tespit etmistir. Tiirk kiiltiirel baglamda adaptasyonu
saglanan olcekte 8 madde ile Olgiilen yoneticiye giiven boyutunun Cronbach Alfa giivenirlik
katsayisi .88 ve 4 madde ile dl¢iilen orgiite giiven boyutunun Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi
.80 seklindedir (Demircan & Ceylan, 2003). Orijinal 6l¢ekte 7°li Likert tip ¢oklu puanlama
(1= asla ... 7= her zaman) esasken bu ¢aligmada anket biitiinliigiinii saglamak i¢in 6’11 ¢oklu
puanlama tercih edilmistir (1= kesinlikle katilmiyorum ... 6=kesinlikle katiltyorum). Olcekteki
tiim maddeler olumlu ifadeler seklindedir.

*Ornek madde: Bu kurumda yoneticiler ve galisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.
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Son olarak, calismanin ara degiskeni olarak caliganlarin degisim kargisindaki tutumunu
olgmek igin “Degisime Direng Olgegi (Resistance to Change Inventory) ” kullanilmugtir. Oreg
(2006) tarafindan geligtirilen 6lcek biligsel (cognitive), duygusal (affective) ve davranigsal
(behavioral) direng olmak iizere ii¢ boyuta sahiptir ve Caligkan (2019)tarafindan Tiirk kiiltiiriine
adapte edilmistir. Orijinal 6lcekteki ile uyumlu olarak uyarlama calismasinda da dlgek 3 boyuta
ayr11m1§t1r Caligkan (2019) uyarlama caligmasini iki orneklem iizerinde gerceklestirmigtir.
Olgegin tiimiinde birinci érneklem icin Cronbach alfa katsayis1 .83; ikinci rneklem igin ise
.94 seklindedir. Orijinal dlgekte 5°1i Likert tip coklu puanlama esasken (1=hi¢ katilmiyorum ...
5= tamamen katiliyorum) bu ¢aligmada anket biitiinliigiinii saglamak i¢in 6’11 ¢oklu puanlama
tercih edilmistir (1= kesinlikle katilmiyorum ... 6=kesinlikle katiliyorum). Olcekte yer alan
dort madde olumsuz ifade seklindedir.

*Ornek madde: Degisimin organizasyona fayda saglayacagma inaniyorum (Ters
madde).

4. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen verilerin istatistiksel
coziimlemeleri, olgeklerin tanimlayicr istatistikleri, giivenilirlik analizi sonuglar1 ve arastirma
hipotezlerine yonelik bulgular sunulmaktadir.

4.1. Olgeklerin Tammlayici Istatistikleri, Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmanin Onerilen hipotezleri kapsaminda elde edilen veriler sosyal bilimlerde
yapilan aragtirma sonuglarini test etmek amactyla gelistirilmis olan istatistiksel sayisal programa
aktarilarak gerceklestirilmistir. Onerilen hipotez testlerine gecilmeden 6nce arastirma dahilinde
kullanilan 6lceklerin madde analizleri ve ortalamalari belirlenmis; Ol¢eklerin gecerlilik ve
giivenilirlik katsay1lari test edilmistir. “Yenilik¢i Calisma Davramslari”, “Orgiitsel Giiven” ile
“Degisime Diren¢” degiskenleri icin agimlayici faktor analizi (AFA) uygulanmis ve sonrasinda
olgeklerin yap1 gegerliligi ile giivenilirlik degerleri Keiser-Meyer- Olkin (KMO) analiz sonucu,
Barlett testi anlamlilik diizeyi (p=.000) ile Cronbach alfa degerleri esas alinarak yapilmigtir.
Degiskenlere iliskin elde edilen degerlendirmeler Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1: Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ile Faktor Yiikleri

Ortalama Std.Sapma  Aciklanan  Faktor

™M) (SD) Varyans (%) Yiikleri KMO
Yenilikgi Is Davramsglart 2,30 9890 71,554 934 934
Orgiitsel Giiven 3,23 1,2364 80,604 904 912
Yoneticiye Giiven 3,13 1,2622 46,662 852 ,888
Orgiite Giiven 321 1,1132 33,942 ,869 ,806
Degisime Direng 4,56 8348 63,431 894 ,855
Bilissel& Duygusal Tepki 4,62 ,8994 49,447 817 841
Davramgsal Tepki 4,35 ,8668 13,484 859 ,658

*p < .05, #p <01, ¥** p <.001
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Tablo 1 incelendiginde 6l¢eklerin faktor ve giivenilirlik degerlerinin hipotez testlerine
gecmek icin uygun degerde oldugu goriilmiistiir. Calismanin degiskenlerinden ‘“yoneticiye
giiven” ile “Orgiite giiven” degiskenlerini dlgmek i¢in orgiitsel giiven dlgegi kullanilmig ve
yapilan faktor analizleri sonucunda 6l¢egin tipki orijinalindeki gibi 2 boyuta ayrildig: tespit
edilmistir. “Yenilik¢i ¢alisma davraniglart” dlgegi ise orijinal dlcektekinden farkli olarak tek
boyutlu 6lgek yapisina sahiptir. Boylece ¢alismanin ilk hipotezi olan “yoneticiye giivenin
venilik¢ci calisma davraniglart iizerindeki etkisi” ve ikinci hipotezi olan “orgiite giivenin
yenilik¢i calisma davramislart iizerindeki etkisi” test edilebilecektir. “Degisime direng” dlcegi
faktor yapisi incelendigi ise orijinal 6l¢ekten farkli olarak biligsel ve duygusal tepki boyutlariin
birleserek davranigsal tepki boyutu ile birlikte 2 alt boyuta ayrildii goriilmiigtiir. Ancak
arastirmada hipotez l1a’da ve hipotez 2a’da (yoneticiye giivenin yenilik¢i calisma davraniglar
iizerindeki etkisinde degisime direncin aract rolii; orgiite giivenin yenilikci calisma davraniglari
iizerindeki etkisinde degisime direncin aract rolii) degisime diren¢ degiskeni alt boyutlariyla
ayr1 ayri ele alinmaksizin genel diizeyde test edilmigtir.

Acimlayict Faktor Analizinin ardindan hipotez testlerine gecmeden once Olgiim
modelinin gecerlilik degerleri Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile test edilmistir. BYEM
analizi sonucunda, modelin uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde olmasi ve
Ol¢eklerin uyusum ve ayirt edici gecerlili§inin saglanmis olmasi beklenmektedir. Bu amagla
yapilan DFA sonucunda olgeklere iliskin uyum degerleri Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 2: Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari

Olcekler AX? df AX?/df RMSEA NFI GFI AGFI CFI
YCD 24327 98 248 06 93 92 90 96
Yoneticiye Giiven 23407 101 231 05 94 91 89 95
Orgiite Giiven 22327 96 232 07 92 9 90 95
Orgiitsel Giiven 27343 112 244 08 93 93 91 96
Davramsgsal Tepki 19822 123 1.61 05 90 92 88 96
Bilissel &Duygusal Tepki  187.12 109 1.71 08 94 91 92 95
Degisime Direng 19235 127 151 06 92 94 &9 95

Referans Degerler; RMSEA =<0,10; NFI =0,90; GFI =0,90; AGFI =0,85; CFI =0,95

DFA sonucunda olgeklerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir.
Literatiirde NFI, GFI, AGFI ve CFI degerlerinin 0.90 civarinda ve tizerinde RMSEA degerinin
ise 0.10°dan diisiik ¢ikmasinin modelin gergek verilerle uyumu icin birer 6l¢iit olarak kabul
edilmektedir (Hu & Bentler, 1999; Schumacker & Lomax, 2004). Arastirma modelinin test
edilmesi icin kullanilan 6l¢eklere iligkin uyum iyiligi degerleri (NFI, GFI, AGFI ve CFI)
incelediginde tiim indekslerin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu goriilmektedir.

Acimlayict ve Dogrulayict Faktor Analizlerinden elde edilen bulgular neticesinde
Olcegin yap1 gecerliliginin iyi seviyede oldugu tespit edilmis ve verilerin normal dagilima
uygun olup olmadig: test edilmek iizere basiklik ve carpiklik degerleri incelenmistir.
Verilerin dagilimlarinin normalligi carpiklik ve basik degerlerin +2 sinirlari icinde olmasi ile
anlasilmaktadir (Tabachnick vd.,2007). Tablo 3’te 6l¢eklere iligkin basiklik, ¢carpiklik degerleri
ile Cronbach Alpha i¢ tutarlilik degerleri gosterilmektedir.
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Tablo 3: Normallik ve Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Olgekler Basikhik Carpikhik Cronbach Alpha
YCD -1.325 1.1477 248
Yoneticiye Giiven -410 S15 2.31
Orgiite Giiven -.830 222 2.32
Orgiitsel Giiven -.537 320 244
Davramgsal Tepki 1.199 -.851 1.61
Bilissel &Duygusal Tepki 113 -478 1.71
Degisime Diren¢ 933 -.786 1.51

4.2. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Bulgular

Arastirmada kullanilan olgeklerin istatistiksel analiz sonuglari, Olceklerin yapi
gecerliliginin ve giivenilirlik degerlerinin hipotez testlerine gecebilmek i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Onerilen hipotezler dahilinde ¢oklu regresyon analizleri gereklestirilmistir.
Ancak bagimsizdegiskenlerin bagimlidegiskeniizerindeki etkisini testetmeden once degiskenler
arasindaki muhtemel iligkileri tespit etmenin 6nemli bir bulgu oldugu diisiiniilmektedir. Bu
baglamda degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla pearson korelasyon analizi
yapilmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglar1 (N=229; p<0,05), caligmanin ana degiskenleri
arasinda anlamli iligkilerin oldugunu gostermektedir. Yoneticiye giiven ile yenilik¢i ¢aligma
davraniglar arasinda orta diizeyde, anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir (r=0,503).
Orgiite giiven ile yenilik¢i ¢alisma davraniglari arasinda orta diizeyde, anlamli ve pozitif bir
iligki bulunmaktadir (r=0,517). Degisime direng ile yenilik¢i calisma davraniglari arasinda ise
orta diizeyde, negatif ve anlamli iliski bulunmaktadir (r=-0,401). Yoneticiye giiven ile degigime
direnc arasinda diisiik diizeyde, negatif ve anlamli bir iligkinin oldugu bulgulanmistir (r=-0,244).
Son olarak, orgiite giiven ile degisime direng arasinda ise diisiik diizeyde, negatif ve anlamli bir
iligkinin oldugu bulgulanmistir (r=-0,233).Alt boyutlar kapsaminda tiim degiskenlerin birbiri
ile olan iligkisi tablodaki gibidir (Bkz. Tablo 4).

Tablo 4: Arastirmamin Degiskenleri Arasmdaki iliskiler

Ortalama SS 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1.YCD 230 9890 1

2. Yoneticiye Giiven 3,13 1,2622 .503* 1

3. Orgiite Giiven 323 12364 465%% 760% 1

4.(")rgiitsel Giiven 3,23 1,2364 517% 962* 906%* 1

5. Davramssal Tepki 435 8668 -481% -290% _250%% 297% |
%gl‘(lfsel &Duygusal 462 8994 -381% -220% _253% _249%* 682% |

7. Degisime Direnc 4,56 8348 -401% -244* -233 -255%*% 816% .966% 1
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4.3. Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkilerin tespitinin ardindan aragtirmanin birinci ve ikinci
hipotezlerini test etmek amaciyla dogrusal (lineer) regresyon yontemi uygulanmigtir. Kuramsal
arka planda tartisildig1 {izere birinci ve ikinci hipotezin test edilmesi i¢in bagimli degisken
olan “yoneticiye giiven” ile “orgiite giiven” degiskenlerinin bagimsiz degisken olan “yenilikci
caligma davraniglar1” tizerindeki etkisi 6l¢tilmiistiir (Bknz Tablo 5 ve Tablo 6).

Tablo 5: Yoneticiye Giivenin Yenilik¢i Calisma Davramslari Uzerindeki Etkisi

Degisken b Std. Hata t P
(Sabit) 1,016 152 7,031 L0003
Yoneticiye Giiven ,503 045 8,779 L000%**

R?= 253; F=77,069; P<,001

a. *p<0,05; **p<0,01*** p<,001

b. Bagimli Degisken: Yenilikci Calisma Davraniglari
c. Bagimsiz Degisken: Yoneticiye Giiven

Tablo 5’ten elde edilen sonuglar, istatiksel olarak anlamli olan arastirma modelinin (p=.
000) R? ve F degerlerinin literatiirde kabul edilebilir bir oranda oldugunu gostermektedir. Bu
istatistiki sonuglar 1s1ginda, yenilik¢i calisma davraniglar: iizerinde agiklayici bir giice sahip
olan yoOneticiye gilivenin yenilik¢i ¢alisma davraniglar lizerinde orta diizeyde bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir (f = 0,503, R2 =, 253, p =, 000, F = 77,069). Boylece, ¢alisanlarin
yoneticiye giivenlerinin arttik¢a is yerinde daha fazla yenilik¢i calisma davraniglar: sergiledigi
yada sergileyebilecegi soylenebilir. Elde edilen sonug calismanin ilk hipotezinin (H1) destekler.

Tablo 6: Orgiite Giivenin Yenilikci Cahsma Davramslar1 Uzerindeki Etkisi

Degisken b Std. Hata t P
(Sabit) 1,196 151 7914 L000%#%*
Orgiite Giiven A65 041 7914 L000%#%*

R’= ,216; F= 62,634; P<,001

a. *p<0,05; **p<0,01*** p<,001

b. Bagimli Degisken: Yenilikci Calisma Davraniglari
c. Bagimsiz Degisken: Orgiite Giiven

Orgiitsel giiven degiskeninin bir diger boyutu olan 6rgiite giivenin yenilikgi caligma
davraniglarinin yordayicist oldugu Tablo 6’dan elde edilen bilgiler arasindadir. Oncelikle,
modelin istatistiki acidan anlamli oldugu (p=. 000) ve R? ile F degerlerinin istenen aralikta
oldugu goriilmektedir. Yenilik¢i ¢caligma davraniglar iizerinde bir diger agiklayici giice sahip
olan orgiite giiven, yenilik¢i ¢alisma davranislarini orta diizeyde etkilemektedir (§ = 0,465, R2
=,216,p=,000,F = 62,634). Bu durumda, ¢calisanlarin 6rgiite olan giivenleri arttik¢a is yerinde
daha fazla yenilik¢i calisma davramglart sergiledii ya da sergileyebilecegi sdylenebilir.
Boylece, caligmanin ikinci hipotezi (H2) de desteklenmistir.

560



Uluslararasi Yonetim Iktisat ve fgletme Dergisi, Cilt 17, Sayt 2, 2021, ss. 540-576
International Journal of Management Economics and Business, Vol. 17, No. 2, 2021, pp. 540-576

4.4. Degisime Direncin Araci (Mediator) Rolii

Yenilik¢i ¢caligma davraniglari tizerinde yoneticiye ve orgiite giivenin etkisini test ettikten
sonra aragtirmanin {igiincti (Hla) ve dordiincii (H2a) hipotezini test etmek amaciyla degisime
diren¢ degiskeni aragtirma modeline dahil edilmistir. Bu baglamda, ilgili hipotezlerin (Hla
ve H2a) testi icin aracilik etkisini 6lgmek amaciyla gelistirilmis olan PROCESS v3.3 yontemi
kullanilmistir (Hayes, 2015). Sekil 2°de H1a hipotezine yonelik sonuglar gosterilmektedir:

Sekil 2: Yoneticiye Giiven ile Yenilikci Calisma Davramsi Arasindaki iliskide Degisime
Direncin Araci Rolii

-.161%* -.350%*
/ Degisime Direng \
Yoneticiye Giiven Yenilik¢i Is Davramist
394% (337%)

*p<0.05

Sekil 2’de gortildiigii gibi yoneticiye giivenin degisime direng iizerinde ve degisime
direncin de yenilik¢i calisma davraniglart tizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu ifade
edilebilir. Bu analizde degiskenin aracilik etkisini test etmek icin dolayli (.056*) ve toplam
(.394%) etki degerleri 6nemlidir. Hayes (2015)” e gore dolayli etkinin diismesi kismi araciliga,
tamamen anlamsiz hale gelmesi ise tam aracilik iligkisine isaret etmektedir. Elde edilen
bulgular, toplam etkide meydana gelen anlamli diisiis sonucu yoneticiye giivenin yenilik¢i
calisma davranis1 iizerindeki etkisinin ortadan kalkmadigini ve degisime direncin soz
konusu iligkiyi tamamen ortadan kaldirmadig1 i¢in kismi aracilik (partial mediator) roliiniin
oldugunu gostermektedir. Boylece, yoneticiye gilivenin yiiksek olmast durumunda ¢alisanlarin
degisime karst olan direngleri kirtlirken is yerinde daha fazla yenilik¢i ¢aligma davranigi
sergileyebilecekleri anlagilmaktadir. Bir bagka deyisle, yoneticiye karg giivenin diisiik olmasi
durumunda ¢alisanlarin degisime karsi olan direnci artar ve yenilik¢i caligma davraniglari diiger.
Dolayisiyla, Sekil 2.’ye gore, yoneticiye giivenin yenilik¢i calisma davraniglarini arttirdig
bilinirken diisiik giiven algisinin degisime direnci arttirarak yenilik¢i ¢alisma davraniglarini
azalttig1 gortilmektedir. Bu durumda ¢aligmanin {iglincii hipotezi (Hla) de desteklenmisgtir.
Ek olarak, kismi aracilik etkisi ise yoneticiye giivenin yenilik¢i ¢calisma davranigi iizerindeki
etkisinde bagka araci degiskenlerinde rol oynayabilecegini gostermektedir. Temel aracilik
modeline ait anlamlilik degerleri ise Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7: Temel Aracilik Modeli Anlamhilik (Bootstrap) Degerleri

B LLCI ULCI
Direkt Etki
Yoneticiye Giiven x Degisime Direng -.161 -.2450 -0772
Degisime Direng x Yenilik¢i Caligma Davranisi -.350 -4813 -.2204
Yoneticiye Giivenx Yenilik¢i Calisma Davranigt 337 2517 4242
Dolayl Etki
Yoneticiye Giiven x Degisime Diren¢x Yenilik¢i 056 0221 0990
Calisma Davranist
Toplam Etki
Yoneticiye Giivenx Yenilik¢i Caligma Davranisi 394 3059 4830

Modelin anlamlilik diizeyini test etmek igin %95 giiven diizeyinde Bootstrap yontemi
kullanilmustir. % 95 giiven araliinda (CI) alt ve tist sinirlart belirlenerek alt (LLCI) ve iist
(ULCI) degerlerine bakilmistir. Degerlerin sifir (0) olmadig1 siirece varsayilan iligkilerin
anlamli oldugu varsayilmaktadir (Hayes, 2015). Tablo 7°de goriildiigti gibi aract degiskenin
anlamli olup olmadigi, dolayli etkinin alt (LLCI: .022) ve iist (ULCI: .099) smirlarda
hesaplanan giiven aralig1 degerlerine bakilarak belirlenmektedir. Degerlerin her ikisinin de
pozitif olmasi varsayilan modelin aracilik iligkisinin anlamli oldugunu gostermektedir.Benzer
sekilde, calismanin son hipotezi olan H2a hipotezi icin (Orgiite giivenin yenilik¢ci calisma
davranist iizerindeki etkisinde degisime direncin araci rolii vardir.) Hayes (2015) PROCESS
v3.3 yontemi tekrar edilmis ve analiz sonuclar1 Sekil 3 ve Tablo 8.’de gosterilmistir.

Sekil 3: Orgiite Giiven ile Yenilikci Calisma Davramsi Arasindaki Iliskide Degisime
Direncin Araci Rolii

-.138%

- *
Degisime Direng \Biﬁ

»

Orgiite Giiven v Yenilik¢i I Davramigi
326% (275%)

*520.05

Sekil 3’de goriildiigii gibi orgiite giivenin degisime direng iizerinde ve degisime direncin
de yenilik¢i calisma davraniglari lizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu ifade edilebilir. Benzer
sekilde, elde edilen bulgulara gore orgiite giivenin yenilik¢i ¢aligma davranigi iizerindeki
etkisinde degisime diren¢ s6z konusu iligkiyi tamamen ortadan kaldirmadigi i¢in deg8isime
direncin kismi aracilik (partial mediator) rolii oldugunu gostermektedir. Boylece, orgiite
giivenin yiiksek olmasi durumunda caliganlarin de8isime karst olan direngleri kirilirken is
yerinde daha fazla yenilik¢i calisma davranisi sergileyebilecekleri anlagilmaktadir. Bir bagka
deyisle, orgiite kars1 giivenin diisiik olmasi1 durumunda ¢aligsanlarin degisime karsi olan direnci
artar ve yenilik¢i caligma davraniglar diiser. Dolayisiyla, Sekil 3.’e gore, yoneticiye giivenin
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yenilik¢i caligma davraniglarini arttirdigr bilinirken diisiik giiven algisinin degisime direnci
arttirarak yenilik¢i calisma davramiglarimi azaltti§i goriilmektedir. Bu durumda caligmanin
dordiincii hipotezi (H2a) de desteklenmistir. Ek olarak, kismi aracilik etkisinden dolay1
modelde bagka araci degiskenlerin de oldugundan bahsedilebilir.

Temel aracilik modeline ait anlamlilik degerleri ise Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8: Temel Aracilik Modeli Anlamlilik (Bootstrap) Degerleri

B LLCI ULCI
Direkt Etki
Orgiite Giiven x Degisime Direng -.138 -2134 -.0629
Degisime Direng x Yenilik¢i Caligma Davranisi -.366 -4996 -.2337
Orgiite Giiven x Yenilik¢i Calisma Davranisi 275 2449 4073
Dolayl Etki
Orgiite Giiven x Degisime Direng x Yenilikgi 050 0190 0892
Caligma Davranigi
Toplam Etki
Orgiite Giiven x Yenilik¢i Caligma Davranigt 326 1967 3341

Tablo 8’de goriildiigii gibi araci degiskenin alt (LLCI: .019) ve tist (ULCI: .089) sinirlarda
hesaplanan giiven araligi1 degerlerinin 0’dan farkli ve pozitif olmasi varsayilan modelin aracilik
iligkisinin anlamli oldugunu gostermektedir.

Son olarak, bagimsiz degiskenler -yoneticiye giiven, orgiite giiven ve degisime direnc-
arasinda ¢oklu dogrusallik olup olmadigim tespit edilmistir. Bu kapsamda, degiskenlerin
VIF ve Tolerance degerleri sirasiyla, VIF= 2,394 ve Tolerance degeri ,418; VIF= 2,381 ve
Tolerance degeri 0,420 ve VIF= 1,069 ve Tolerance degeri 0,935 seklindedir. Elde edilen
degerler, bagimsiz degiskenler arasinda coklu baglanti olmadigini gosterir.

5. Sonug¢

Bu caligma ile orgiitsel giivenin alt boyutlarini olugturan lidere giiven ile drgiite giiven
degiskenlerinin ¢aliganlarin sergilemis olduklar: ya da bu yondeki isteklerini kapsayan yenilikci
calisma davraniglar iizerindeki etkisine odaklanilmigtir. Lidere giiven ile orgiite giiven
kurumlarda meydana gelen bir¢cok olumlu bireysel ve orgiitsel ¢iktinin dnemli birer Onciiliidiir
[6rnegin; is doyumu (S18r1 & Basim, 2006), psikolojik rahatlik (Celik & Bilginer, 2018),
duygusal 6rgiitsel baglilik (Giiney vd., 2007), orgiitsel vatandaslik davranist (Ding Ozcan vd.,
2012). Bu nedenle bireylerin yenilik¢i is davranisi egilimlerini aciklama noktasinda lidere ve
orgiite olan giivenin bir etkisinin olacag diisliniilmiistiir. S6z konusu degiskenlerin yenilikci
is davranisi iizerindeki etkisini incelerken muhtemel etkiyi arttiracak ya da azaltacak bireysel
tutumlarin da varhgr goz oniinde bulundurulmaya ¢ahisiimistir. Ozellikle bireylerin yenilige
kars1 tutumlarini yansitan degisime direncin bu ¢calismada araci roliiniin olacagi diisliniilmiis ve
aragtirma modeline dahil edilmigtir.

“Aktif bir strateji” olarak ifade edilen orgiitsel yenilik, caligsanlart igyerinde stres
yagsamalarina neden olan problemleri aragtirmaya ve yonetmeye tesvik ederek bu problemlerin
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kontrol altina alinmasina yonelik siireci de kapamaktadir (Shih & Susanto, 2011:114). Bu
nedenle caliganlar1 yenilikg¢i is davraniglarina tesvik etmek ya da bu egilimlerini desteklemek
psikolojik diizeyde de c¢aligsanlar1 rahatlatacak ve orgiitsel iirentenlife katkida bulunacaktir.
Herhangi bir tehdit algilamaksizin ¢aligma arkadaglarindan ve yoneticiden hissedilen destek ve
buna dair giiven duygusu calisanin yenilik¢i fikirlerini paylagsmas: ve uygulamasi noktasinda
oldukca degerlidir. Bireysel diizeyde ise kisilik olarak yenilige agik olmak yine caligsanin daha
fazla yenilikgi fikirler iiretmesi ve buna cesaret edebilmesini saglayacaktir. iste bu noktada,
mevcut ¢aligmanin amaci yeni tip koronaviriis salgin1 esnasinda neredeyse tiim sektorlerde
degisen caligma sartlar1 goz oniinde bulundurarak bireylerin ani degisen ¢aligma bicimlerine
yenilik¢i tutum ve davraniglari ile olan katkisini tespit etmeye caligmaktir. Bireysel diizeyden
orgiitsel diizeyde her bir calisanin katkisiyla igleyen genel sistemin ¢alisanlarin psiko-sosyal
durumundan etkilenmesi veyahut psiko-sosyal durumunu etkilemesi nedeniyle bu ¢alismanin
orneklemi 6zel sektdrde calisan beyaz yakali bireylerden olugmaktadir. Digital cagin bir
baglangict misali her orgiitte hissedilen yenilik ve degisim ezberbozan caligma bicimlerini
beraberinde getirmigtir. Bu arastirmaya calismanin Onemini agiklayarak baglanilmig ve
gerekli kuramsal bilgiler verilerek devam edilmigtir. Arastirmanin degiskenleri arasindaki
muhtemel iligkiler kuramsal arka planda tartisilmis ve hipotezler gelistirilmigtir. Hipotez
testlerine gecilmeden Once kiiltiirel adaptasyonu ve dilsel es degerliligi saglanmis olan
uyarlama olgeklere (bakiniz Tablo 1ve Tablo 2) dogrulayici faktor analizi ve giivenilirlik testi
uygulanmigtir. Aragtirmanin biitiin degiskenleri arasindaki korelasyon degerlerine bakilmig ve
sonrasinda hipotez testleri bulgular kisminda sunulmugtur. Aragtirmanin tartisma, sonug ve
kisitlar1 mevcut boliime takiben devam etmektedir.

[lk olarak, 6lceklerin gecerlilik ve giivenilirlik sonuglar1 gostermektedir ki degiskenleri
olcmek icin kullanilan tiim 6lgekler uygun deger araligindanir. Orgiitsel giiven 6lgegi orijinal
olcekteki gibi lidere giiven ile orgiite giiven olmak iizere iki alt boyuta ayrilmistir. Yenilikci
is davranig1 Olcegi 4 faktorlii yapisindan farkli olarak bu galigmanm oOrneklemi igin tek
boyutlu bir faktor yapisina sahiptir. Degisime direnc 6lgegi de orijinal 6l¢ekteki 3 boyutlu
yapisindan farkli olarak 2 boyutlu faktor yapisina sahiptir. Ancak orgiitsel giiven 6l¢egi disinda
degisime direng ile yenilik¢i is davranisi olgekleri toplam ortalamalar ile test edildiginden
hipotez testlerine gecilmeden Slgeklerin topkam Variance (%), KMO ve Cronbach’s Alpha
(a) degerleri goz ontinde bulundurulmustur. Bu aragtirma gostermistir ki orglite gilivenin
yenilik¢i ¢aligma davranist iizerinde anlamli ve pozitif etkisi bulunmaktadir. Ayn1 zamanda
bu iligkide degisime direncin kismi araci rolii vardir. Soyle ki, ¢alisanlarin bulunduklar: orgiite
giivenleri arttikca degisime karst olan direngleri kirilmakta ve dolayisiyla degisime karsi daha
az direng gostermektedirler. Bunun sonucu olarak ¢alisanlar is yerlerinde daha fazla yenilik¢i is
davranig1 gostermekte ya da gosterme egiliminde olmaktadirlar. Benzer sekilde, lidere giivenin
yenilik¢i is davranigi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi vardir ve degisime direng bu iligkilde
kismi araci rol oynamaktadir. Dolayisiyla, lidere olan giiven arttik¢a calisanlar daha fazla
yenilik¢i is davranist sergilemektedirler. Ayrica lidere olan giiven calisanlarin degisime karst
olan direncini azaltmakta ve bunun neticesinde ¢alisan daha fazla yenilik¢i ¢aligma davranigi
sergilemekte ya da sergileme egiliminde olmaktadir. Bu aragtirmadan elde edilen en ilging
bulgu ise yoneticiye giivenin yenilikei is davranigi tizerindeki etkisi orgiite giivenin yenilikgi
is davranigi iizerindeki etkisinden daha yiiksekken (sirasiyla, § = 0,503, R2 =, 253, p =, 000,
F =77,069; p = 0,465, R2 =, 216, p =, 000, F = 62,634); s6z konusu iliskilerde degisime
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direncin aract rolii test edildiginde degsime direncin endirekt etkisi orgiite giiven ile yenilik¢i is
davranig: arasindaki iligkide daha yiiksek oldugu yoniindedir. Bu bulgunun muhtemel nedenleri
tartigma boliimiinde sunulacaktir.

6. Tartisma

Bu aragtirma orgiitsel davranig literatiiriine bir takim kavramsal ve pratik katkilar
sunmaktadir. Yenilik¢i davraniglarin orgiitlerin rekabet kapasitesini artirabilmesine ragmen
calisan ile igletme arasinda bireyin igyerinde yenilik¢i davraniglar sergilemesine dair bir
sozlesmeden bahsedilememektedir. Calisanlarin bu tiir davraniglarr sergilemesi rol otesi
davraniglar olarak ele alinmaktadir. Calisanlar bu davraniglardan uzak durmasi halinde
isletme tarafindan herhangi bir yaptirim ile karsilasmayabilirler. Benzer sekilde, bu tiir
yenilik¢i ¢alisan davraniglariin ¢alisanlara bir 6diil getirecegi beklentisinin karsilanmamasi
da ihtimal dahilindedir. Odiil veya ceza gibi bir uygulama olmamasma ragmen calisanin
yenilik¢i davraniglara yonelmesinin sebebi i¢sel motivasyon veya psikolojik sozlesmeyi yerine
getirme istegi olabilir (Ramamoorthy vd., 2005:143). Bu nedenle ¢alisani yenilik¢i davraniglar
sergilemeye motive eden bazi digsal kaynaklara ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir. Bu kaynagin
lidere ve orgiite giiven gibi calisani i¢sel olarak tatmin eden ve ona mutluluk ve esenlik saglayan
bir duygu oldugu sdylenebilir.

Bu aragtirmadan elde edilen ilk bulgu lidere giivenin yenilikci is davranigi tizerindeki
anlamli ve pozitif etkisidir. Lidere olan giivenin arttik¢a caligsanin harhangi bir yanlis yapma ya
da bagarisiz olma durumunda bir cezai yaptirima maruz kalmayacagina dair inanci geligebilir.
Ayni zamanda fikirlerini paylagsma noktasinda kendini daha rahat hissetmesi s6z konusu
olabilir. Bu durum yeni fikir tiretme hususunda ¢aligsan1 tegvik ederken fikrin degerlendirilmesi
ve uygulanmast igin lidere giiven duymasini da gerektirebilir. Ozellikle yeni fikrin uygulanmasi
sirasinda gereken durumlarda bilgi ve becerileri ile calisana destek olan bir lider ¢alisana
giiven saglayarak daha fazla yenilikci ¢aligma davranigina zemin hazirlayabilmektedir. Liderin
yeniligi destekleyen tutum ve davraniglari ¢aligana giiven verirken yenilik¢i is davraniginin
muhtemel risklerine karsilik uygulama noktasinda cesaret vermektedir. Benzer sekilde orgiite
giivenin yenilik¢i is davraniglart iizerindeki anlamli ve pozitif etkisi aragtirmanin bir diger
bulgusudur. Orgiite giiven duymak caliganin siire¢ icinde ve herhangi bir basarisizlik durumunda
desteklenecegi gibi iyimser duygulari icerisinde barindirir (Deutsch, 1958). Boyle bir olumlu
tutum ve davraniglar ile karsilasma umudu ve iyimser beklenti ¢aliganin yenilik¢i fikirlerini
orgiit icinde paylasabilecegi anlamini tagtyabilir. Ayni zamanda ¢alisan yeni fikrin uygulanmasi
asamasinda orgiitteki diger bireyler ile yardimlasacaklar1 ve igbirligi yapabilecekleri yoniinde
inang gelistirebilir (Hosmer, 1995). Hig siiphesiz hem orgiite hem de lidere giiven duymanin
duygusal ve mantiksal gerekgeleri olabilir ve birey gecmis tecriibelerine dayanarak yeni
is davraniglart gerceklestirebilir. Bu noktada orgiitten ve liderden gelen tutarli ve diiriist
davraniglar 6nem arz etmektedir. Calisanin yeni is davranigt sergileme asamasinda liderden
ve orgiitten aldigr dogru bilgiler calisganin bu noktada daha yenilik¢i olmasini saglayabilir.
Orgiit ici iletisimin samimi ve acik bir usliipta olmasi ¢alisanin da fikirlerini cekinmeden ifade
edebilmesini saglayabilir. Hatta, fikirlerin gelistirilmesi asamasinda diger orgiit iiyeleri ile
beyin firtinast yapilmasit daha faydali sonuglara yol agabilir.

Degisime direncin aract roliine odaklanildiginda, hem lidere giivenin hem de orgiite
giivenin yenilik¢i is davraniglart iizerindeki etkisinde araci roliiniin oldugu goriilmiigtiir.

565



Burcu AYDIN KUCUK, Caner GUNAYDIN

Oyle ki lidere ve orgiite giiven ¢alisanin herhangi bir degisim kargisinda gosterdigi direnci
kirarak bireyin daha yenilikci is davraniglar: sergilemesine yol agcmistir. Oreg (2006)’e gore
degisime diren¢ bir ¢ok agamada kendini gdsteren bireysel bir tutumdur (biligsel, duygusal ve
davranigsal). Caligkan (2019) da risk ve cikar kaybinin arttikca degisime kars: direncin daha
fazla olacagini ifade etmistir. Bu bilgiler 15181inda kendini ve konumunu koruma giidiisiiyle
mevcut olana odaklanan c¢alisan bir anlamda belirsizlige kars: bilineni tercih etmektedir.
Ancak, bu belirsizligin doguracag: risklere kargilik muhtemel faydalarinin géz Oniinde
bulundurulmasi orgiite ya da lidere olan giiven ile miimkiindiir. Ilk asamada, basarisizligin
riskini dahi paylasmak yeniligin oniindeki direnme engelini kaldirabilir. Ote yandan, yeniligin
gerceklesmesi icin siire¢ icinde gerek bilgi ve beceriler ile gerekse duygusal destek gibi manevi
kaynaklarla desteklenecegine dair iyimser bir tutum gelistiren ¢alisan yenilik karsisinda daha
az diren¢ gosterebilir. Bu nedenle hem orgiite hem de lidere olan giiven arttik¢ca ¢aliganin
degisime olan direnci azalmakta ve daha fazla yenilik¢i is davraniglar: sergilenmektedir.

Arastirma sonuglarinda dikkat ¢ceken bulgu degisime direncin orgiite giiven ile yenilik¢i
is davraniglart arasinda daha fazla kismi araci roliintin bulunmasidir. Basit regresyon analizleri
sonucunda lidere giivenin yenilikg¢i is davraniglari tizerinde daha giiclii bir etkisi varken orgiite
giivenin degisime karst olan direnci daha fazla diistirmesi iizerinde durulmasi gereken bir
sonugtur. Orgiite giiven orgiit kiiltiiriiniin de belirleyicisi olabilmektedir (Doney vd., 1998).
Calisan yikict ve sert bir rekabet ortaminin olmadig1 6rgiitte kendini giivende hissedebilir ve
fikirlerini rahatlikla paylasabilir. Ayni zamanda yikici rekabetin olmadig: bir 6rgiitte ¢alisanlar,
birbirlerinin bagarisin1 haset boyutunda kiskanmazlar. Calisanlar arasinda yardimlagma,
igbirligi, birbirine acik olma ve diiriistiik hakimdir (Mishra, 1996). Lidere duyulan giiven iki
taraf arasindaki etkilesim sonucu ortaya ¢ikarken orglite giiven birden fazla birey arasindaki
etkilesimin bir iriiniidiir. Dolayisiyla calisma arkadagina giiven duymak bireyin kendini
ehemniyette hissetmesini ve eylemlerinde daha rahat olmasimi saglayabilir. Bunun aksine
stirekli bir catisma ve yarig halinde olmak ¢alisanin her daim konumunu korumak zorunda
hissetmesine ve biitiin giiciinii buna sarf etmesine neden olabilir. Dolayisiyla, hata yapmaktan
kaginacagi i¢in kolay risk almaz. Elde edilen sonug, orgiite giivenin degisime direnci
kirarak bireyin yenilikci is davraniglari gelistirmesi ve sergilemesinin daha olasi oldugunu
gostermektedir.

Mevcut calismada literatiire ve uygulamaya birtakim énemli sonuglar ortaya ¢ikmustir.
Bireyin yenilik¢i davraniglara yonelebilmesi icin lidere ve orgiite giiven duymasinin, bir
bagka ifadeyle bireyin yenilik¢i yaklasgiminin lider ve oOrgiit tarafindan desteklenmesinin
onemli oldugu, yeniligin ve degisimin getirdigi baski ve belirsizligin meydana ¢ikardig: stresli
ortamda lider ve orgiit desteginin gerekliligi ortaya cikmistir. Bireyin yaratict ve yenilikci
fikirlerini lider ve caligma arkadaglariyla paylasirken endise duymamasi, bu fikirlerin daha
iyl ve daha net ifade edilmesini saglayarak hem orgiit hem de calisanlar agisindan olumlu
sonuglar elde edilebilir. Aksi takdirde, bireylerin yenilikci fikirlerini paylagirken kendini rahat
ve giivende hissetmemesi, fikrin digerleriyle paylasilmasinda iletisim sorunlar1 yasanmasina
neden olabilecektir. Bu durumda orgiit yararina olabilecek potansiyel fikirlerin uygulamaya
gecemeden yok olup gitmesiyle sonuclanacaktir.

Ozetle, mevcut caligma, lidere giiven, orgiite giiven ve degisime direncin yenilikgi ig
davraniginin birer onciilii olarak aralarindaki iliskiyi tespit etmis ve yenililik¢i is davranisi
literatiiriine katkida bulunmaya calismistir. Bu arastirma modeli, yenilik¢i is davraniglarinin
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giiven gibi psikososyal bir kaynak ile direng gibi bireysel bir tutuma bagli olarak degisebilecegini
gostermistir. Elde edilen sonug, bireysel diizeyde etkenlerin calisanlarin yenililik¢i is
davraniglarini agiklamaya yardimci olmaktadir.

Mevcut calismanin ilk kisiti arastirmanin yalnizca Istanbul ilinde 6zel sektorde satis,
pazarlama ve finans alanlarinda caligmakta olan kigilere uygulanmig olmasidir. Gelecekteki
caligmalarda hem 6zel sektor hem de kamu sektoriinde ve insan kaynaklari, muhasebe gibi
diger alanlarda ¢aligan bireylerin de arastirma kapsamina dahil edilerek daha genis bir 6rneklem
ile daha genellenebilir sonuclara ulagilabilir.

Arastirmacilarin Katki Oram

Yazarlar makaleye esit oranda katki yapmustir.
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EXTENDED SUMMARY
Research Purpose

The research aims to investigate the attitudes of employees towards innovative work
behaviors (IWB) during the coronavirus pandemic, which signals the digital age. In this
context, the study examines the effect of trust to leader as an organizational motivation source
on innovative work behaviors. It is thought that resistance to change, as an individual attitude,
plays a mediating role in possible relationships.

Literature Review

In the context of organizational trust, trust to leader and trust to organization are
valuable concepts in the organizational behavior literature. In general, the leader has a role
that encourages the inspired community to act for determined purposes (Koontz & O’Donnell,
1955; Eren, 2004). Also, IWB refers to individual actions at the organizational level related
to the production, introduction and implementation of innovations (De Jong & Kemp, 2003,
p.191). Therefore, any behaviors that benefit the organization is considered IWB (Kheng et
al., 2013:49). It is thought that the leader’s support by nurturing the employees with their
knowledge and skills, will increase the trust to leader. Thus, trust to leader will enable the
employees to exhibit IWB (Katz & Kahn, 1978). In addition, trust to organization encourages
employees to innovate in general and other members of the organization motivate the employee
with intangible / tangible resources can make this behavior a sustainable behavior.

Therefore, the first and second hypotheses of the study are as follows:
Hypothesis 1: Trust to leader has a significant and positive effect on IWB.
Hypothesis 2: Trust to organization has a significant and positive effect on IWB.

On the other hand, resistance to change is a term used by managers to conceptualize the
behavior of organizational members who do not accept an organizational change (Coghlan,
1993:10). In this study, it is thought that organizational trust will increase IWB by reducing
resistance to change. The third and fourth hypotheses of the present study are proposed as
follows:

Hypothesis 3: There is a mediating role of resistance to change in the effect of trust to
leader on IWB.

Hypothesis 4: Resistance to change has a mediating role in the effect of trust to
organizatin on IWB.

Methodology

For the current study, the author applied for Ethic Board Committee approval and as a
result of the 2020/9 of the Istanbul Aydin University Ethics Committee decision on 30.10.2020
and 34 no, it was unanimously decided that conducting scientific research was ethically
appropriate.

This research consists of white-collar employees in different organizations (sales &
marketing, banking and finance) in the private sector in Istanbul, Turkey. Random sampling
method was used in the data collection stage of this cross-sectional study and data of the study
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were collected with online survey method (N=229). The data obtained from the surveys were
analyzed with the Statistical Package used in Social Sciences. In order to test the first and
second hypotheses, linear regression method was applied. First, trust to leader has a moderate
effect on IWB (f = .503, R2 = .253, p =.000, F = 77.069). Second, trust to organization has
a moderate effect on IWB (§ = 465, R2 = 216, p = .000, F = 62.634). Thus, the first (H1)
and second hypothesis (H2) of the study were supported. In order to test the third (H3) and
fourth (H4) hypotheses, the PROCESS v3.3 method, which was developed to measure the
mediation effect of resistance to change, was used for testing the hypotheses (H3 and H4)
(Hayes, 2015). The findings show that resistance to change has a partial mediating role in
the relationship between trust to leader and IWB [(indirect effect (.056%*); total effect (.394)].
Similarly, resistance to change has a partial mediating role in the relationship between trust to
leader and IWB [(indirect (.051%) effect; total (.326%*) effect.)]. In this case, the third hypothesis
(H3) and fourth hypothesis (H4) of the study were also supported.

Results and Conclusions

The first finding confirmed that there is significant and positive effect of trust to leader
on IWB. As employees feel more comfortable themselves, they can share their ideas. This
feeling may encourage the employee to generate new ideas as well as the evaluation and
implementation of the idea. In addition, the employee may develop a belief that they will
cooperate with others during the implementation of the new idea (Hosmer, 1995). Furthermore,
trust to organization can also enable the employee to be more innovative at all innovation
stages. Friendly and participative organizational climate can enable the employee to share their
ideas without hesitation. In fact, brainstorming with other organizational members during the
development of ideas can lead to more beneficial outcomes for inovation process.
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