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Oz

Yenilik¢i davranis, isyerinde Griin ve uygulamalara iliskin yeni fikirlerin Gretilmesi olarak tanimlanabilir.
Psikolojik s6zlesme ise ¢alisan davraniglarinin dnemli bir belirleyicisidir. Psikolojik s6zlesmenin ihlaline yonelik
bir algl, calisanlarda olumsuz tutum ve davranislara neden olabilmektedir. Calisanlarin psikolojik
sozlesmelerinin ihlal edildigine yonelik algilari, psikolojik ve glivenlige iliskin endiselerinden dolayi sessiz
kalmalarina neden olmaktadir. Bu ¢alismanin amaci, psikolojik s6zlesme ihlalinin yenilikgi davranisa etkisi ve
bu iliskide orgltsel sessizligin aracilik roltini incelemektir. Arastirma verileri, savunma sanayiinde faaliyet
gdsteren iki farkl firmada calisan toplam 213 kisiden elde edilmistir. Olgeklerin yapi gegerliligi dogrulayici
faktor analiziyle; degiskenler arasindaki iliskiler ve aracilik etkisi korelasyon ve regresyon analiziyle
incelenmistir. Analiz sonuglari psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisini olumsuz olarak
etkiledigini ve orgutsel sessizligin bu iliskide tam aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir. Arastirma
bulgularinin uygulamalari ve gelecekte yapilabilecek ¢alismalar igin 6neriler tartisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sézlesme ihlali, Yenilik¢i Davranis, Orgiitsel Sessizlik
JEL Siniflandirmasi: D23, M12, 032

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT BREACH ON INNOVATIVE WORK
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Abstract

Innovative behavior refers to behaviors that involve the production and implementation of new ideas at
workplace. Psychological contract is an important determinant of employee behavior. A perception of the
psychological contract breach may lead to negative attitudes and behaviors. Employees may behave silently
because of the psychological and security concerns in case of violation of the psychological contract breach.
The aim of this study is to examine the effect of psychological contract breach on the innovative work behavior
and the mediating role of organizational silence in this relationship. Survey data were collected from a sample
of 213 employees from two firms in defense industry. Confirmatory factor analysis is conducted for testing
scale validity; correlation and regression analyses are applied for testing the relationship and mediating effect
respectively. The result showed that psychological contract breach has negative effect on the innovative work
behavior and organizational silence has the mediating role in the relationship between psychological contract
breach and innovative work behavior.
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1.Giris

GlnUumuzde orgutler, ayakta kalabilmek ve siirdirilebilir rekabet avantaji elde etmek igin
yenilik¢i olmalidirlar (Banbury ve Mitchell, 1995; Roberts, 1999). Orgiitlerin siirekli olarak yenilik
yapmalari, g¢alisanlarin yenilik¢i davranislar ile iliskilidir (Janssen, 2000). Calisanlarin yenilikgi
davranigi, gérev tanimlari geregi olabilecegi gibi, génillii de olabilmektedir. Orgiitlerin hayatta
kalmalari, calisanlarin gorev tanimlarinin disinda yenilikgi davranisla fark yaratmalarina
dayanmaktadir (Katz, 1964). Amazon, 3M ve IBM gibi birgok firma, ¢alisanlarin gérev tanimlarinin
disinda gelistirdikleri birgok yenilikgi fikir sayesinde bulunduklari konuma gelmistir (Hamel, 2000).
Cagdas yonetim yaklasimlarindan olan sirekli gelisme, kurumsal girisimcilik ve 6neri sistemleri gibi
yaklagsimlarda esas olan, ¢alisanlarin yenilik¢i davranigidir (Fuller vd., 2006; Sharma ve Chrisman,
1999). Yenilik¢i davranis, isyerinde yeni fikirlerin Gretilmesini veya uygulanmasini kapsayan
davranislari ifade etmektedir (Yuan ve Woodman, 2010).

Psikolojik sozlesme, 6rgit ile calisanlarin karsilikh yikamluliklerine iliskin, ¢alisan inanglarini
ifade etmektedir. Psikolojik s6zlesme calisan davranislarinin 6nemli bir belirleyicisidir (Morrison ve
Robinson, 1997; Rousseau, 1989). Sosyal mibadele kuramina goére, calisanlar, 6rgitlerinin
kendilerine iyi davrandigini algiladiklarinda, karsilik olarak olumlu davranislar gésterme egiliminde
olmaktadir (Blau, 1964). Psikolojik sézlesmenin ihlal (PSi) edildigine y&nelik bir algi da olumsuz
tutum ve davranislara neden olabilmektedir (Robinson ve Morrison, 2000; Bal, De Lange vd., 2008).
Galisanlar, karsilikli verilmis s6zlerin, 6rgutleri tarafindan ihlal edildigini gordiiklerinde, aykiri isyeri
davranisi ve isten ayrilma gibi cesitli aktif tepkiler gosterebilirken, psikolojik ve glivenlik kaygilardan
dolayi sessiz kalma gibi pasif tepkiler de gosterebilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Calisan
sessizligi, yenilikleri azaltabilmekte (Argyris ve Schon, 1978), orglitsel degisim cabalarini
engelleyebilmekte ve galisanlarin is tatmini ve orgiitsel baghliklarini azaltabilmektedir (Morrison ve
Milliken, 2000).

Calisanlarin yenilikgi davranis sergilemesinin 6nemli oldugu sektérlerden biri de savunma
sektorudir. Bu sektodrdeki galisanlarin yenilikgi davranislar hem sirketler hem de llkemiz agisindan
buyuk 6nem tasimaktadir. Savunma sanayiinde gelistirilecek teknolojiler igin, yenilik¢i davranisi
etkileyen unsurlarin neler oldugunun belirlenmesine ihtiya¢c oldugu degerlendirilmektedir.
Calismanin, yenilikci davranisin 6nemli oldugu sektérlerde, yoneticilere faydali bilgiler saglayacagi
degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda, calismada PSi’ye yénelik alginin, calisan sessizligi ve yenilikci davranis lzerinde
olumsuz etkileri olup olmadigi arastirilmaktadir.

Calismada ilk olarak kavramsal gerceve bashgl altinda arastirma degiskenleri ve bunlar
arasindaki iligkiler ortaya konulacaktir. Daha sonra, arastirma kapsaminda toplanan veriler analiz
edilecek ve arastirma bulgulari raporlanacaktir. Sonrasinda elde edilen bulgularin tartismasi
yapilacaktir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Psikolojik S6zlesmenin ihlali ve Yenilik¢i Davranis

Sosyal mubadele kuramina gore (Blau, 1964), calisanlar kendilerine verilen so6zlerin
tutulmadigina yonelik bir algilar oldugunda, buna karsilik olarak olumsuz tutum ve davranislar
sergileyebilmektedir. Psikolojik s6zlesme orgiitle ¢alisanlar arasindaki yazili olmayan sézlesmedir
ve karsilikh beklentileri icermektedir (Rousseau, 1989). Calisanlar, 6rgit tarafindan kendilerine
verilen sozlerin tutulmamasi ve beklentilerinin karsilanmamasi durumunda, iliskiyi dengelemek
adina, is tatminsizligi, isten ayrilma niyeti, 6rgiltsel baglihgin ve 6rgiitsel vatandaslik davranisin
azalmasi gibi olumsuz tutum ve davranislar sergilemektedir (Tekleab vd., 2005; Bal vd., 2008;
Newton vd., 2008). Yenilik¢i davranis, calisanlarin rol disi sergiledikleri gonilli bir 6rgitsel
davranistir. Calisanlar kendilerine verilen soézler tutulmadiginda ekstra rol davraniglarini
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azaltabilmekte ya da bunlari sergilemekte goniilsiz olabilmektedir (Kahn, 1990). Bu kapsamda
arastirmanin bir numarali hipotezi kurulmustur.

H1: Calisanlarin psikolojik sézleme ihlalili algisi, yenilik¢i davranisi olumsuz olarak
etkilemektedir.

2.2. Orgiitsel Sessizligin Aracilik Rolii

Hirschman (1970) calisanlarin ise yonelik tutumlari sonucunda aktif ve pasif tepkiler
gosterebildigini ifade etmistir. isten ayriima ve ses cikarma aktif tepkilerken, baglilik ve ihmal pasif
tepkilerdir. Calisanlar ise yonelik olumsuzluklari diizeltmek, sorunlar dile getirmek ve ¢6zim
onerileri sunmak icin her zaman ses g¢ikarmayi (bunlarn dile getirmeyi) se¢meyebilmektedir.
Calisanlar bireysel, orgiitsel ve sosyal etkenlerden dolayi seslerini gikarmayabilmekte ve sessiz
kalabilmektedir (Henriksen ve Dayton, 2006). isini ya da pozisyonunu kaybetme endisesi, k&tii
durumlan dile getiren kisi olmama istegi (Lu ve Xie, 2013), sorunlari séylemenin bir seyi
degistirmeyecegi dislincesi ve 6z yeterliliklerinin dlisiik olmasi gibi nedenler calisanlari sessizlige
itebilmektedir (Milliken vd., 2003). Morrison ve Milliken (2000), 6rgiit ve yoneticilerin ¢alisanlara
verdikleri sézleri tutmamalari durumunda, calisanlarin sessiz kalabileceklerini ifade etmektedir.
Ayrica orgitsel sessizligin de oOrgitsel degisimi yavaslatacagl, igsel motivasyonu ve tatmini
azaltacagi, stres ve aykiri isyeri davranigini artiracagini ifade etmislerdir. Buradan hareketle
arastirmanin iki numaral hipotezi olusturulmustur.

H2: Orgiitsel sessizligin, psikolojik sézlesme ihlali ile yenilikci davranis arasindaki iliskide aracilik
etkisi vardir.

3. Veri Seti ve Yontem

PSi'nin vyenilikgi davranis Uzerindeki etkisinin 6rgiitsel sessizlik araciligiyla gerceklesip
gerceklesmedigi incelenmistir. Bu kapsamda olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel
Sessizlik

Psikolojik S6zlesme Yenilikgi
ihlali Davranig

3.1. Orneklem

Arastirma kapsaminda, savunma sanayiinde faaliyet gosteren iki farkh firmada calisgan 213
kisiden veri toplanmistir. Veriler kolayda érnekleme ydntemiyle toplanmistir. Orneklemde yer
alanlarin % 7’si lise, %44,6'si lisans, %36,6s1 yilksek lisans ve %11,7’si doktora mezunudur.
Katilimcilarin %27,7’si 22-28 yas araliginda, %23’G 29-34 yas araliginda, %16,9’u 35-40 yas
araliginda, %23l 41-46 yas araliginda ve %9,4'1 47 yas ve Ustlindedir. Katilimcilarin %42,7’si kadin,
%57,3’U erkek ve %67,1’i evli, %32,9'u bekardir.

3.2.0I¢ekler

Olgekler begsli Likert (1=kesinlikle katiimiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum) seklinde hazirlanmistir.
Daha onceden degisik calismalarda kullanilan 6lgeklerin arastirma orneklemindeki gegerliligi,
dogrulayici faktor analizi (DFA), glivenirligi ise Cronbach Alpha ile test edilmistir. Yenilik¢i davranisi
6lgmek icin (Jong, 2007) tarafindan gelistirilen, fikir uygulama, fikir Gretme, firsat gelistirme ve fikir
savunma olarak dort boyuttan olusan anket formu kullanilmistir. Olcek 10 ifadeden olusmaktadir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan psikolojik s6zlesme ihlalini 6lgmek igin Robinson ve Rousseau
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(1994) tarafindan gelistirilen ve 9 ifadeden olusan psikolojik sozlesme 6lgegi kullanilmistir. Analiz
sirasinda 6lgegin maddeleri ters kodlanarak psikolojik s6zlesme ihlaline yonelik algi dl¢lilmustir.
Arastirmanin araci degiskeni olan 6rgitsel sessizligi 6lgmek i¢in Cakici (2010) tarafindan gelistirilen
sessizlik dlceginin, ydnetici ve drgiitten kaynaklanan sessizlik boyutu kullaniimistir. Olgekte dért
ifade bulunmaktadir.

3.3. Analiz ve Bulgular

Olgeklerin yapi gegerlilikleri icin DFA yapilmistir. Analiz sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.
Yenilik¢i davranis 6lgegi icin ilk 6nce iliskisiz DFA, sonra sirasiyla birincil, ikincil seviye ve son olarak
tek faktoérli DFA uygulanmis ve aralarindan en iyi uyum degerini veren tek faktorli yapi
kullanilmistir. Bu yapida “insanlari yeni fikirleri desteklemesi icin ikna ederim.”, “Yeni fikirlerin
uygulanmasina katkida bulunurum.” ve “Yeni islerin gelistiriimesine caba harcarim.” ifadeleri
uyumu distirdigi icin olgekten gikartilmistir. Cikarma islemi sirayla yapilmis ve her bir ifadeden
sonra kabul edilebilir uyum degerini veren modele kadar devam edilmistir. Sonug olarak, yedi
ifadesi kalan tek boyutlu yenilikgi davranis dlgeginin, uyum degerleri kabul edilebilir araliktadir. PSI
oOlcegi DFA analiz sonuglarina gére uyum degerlerini diistiren “Calistigim kurum performansla ilgili
geribildirim ve degerlendirmeler konusunda verdigi s6zlerini yerine getirmistir, “Calistigim kurum,
terfi veya yiikselme programim hakkindaki sézlerini yerine getirmistir.” ve “isimin ve calistigim is
yerinin yapisi aynen kurumun séz vermis oldugu gibidir.” ifadeleri sirayla analizden ¢ikariimistir.
Altr ifadeli 6lcegin kabul edilebilir uyum degerine sahip oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel sessizlik
Olgceginin dort ifadeden olusan yapisinin gegerliligi dogrulanmistir.

Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

X2 df x2/df RMSEA CFI GFI AGFI
Yenilikgi davranis 13,839 8 1,730 0,059 0,992 0,979 0,945
Psikolojik s6zlesme ihlali 7,537 8 0,942 0,000 1,000 0,988 0,969
Orgitsel Sessizlik 4,107 2 2,053 0,070 0,995 0,991 0,955

Not: X2: Chi Square; df: Degrees of Freedom; RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation; CFI:
Comparative Fit Index; GFl: Goodness of Fit Index; AGFI: Adjusted Goodness Fit Index

Olgeklerin giivenilirligi Cronbach Alpha degeri ile &lglilmistiir. Arastirmadaki degiskenlerin
ortalama, standart sapma ve korelasyon degerlerine iliskin yapilan tanimlayici istatistikler ve
korelasyon analizi sonuglari Tablo 2’de gésterilmistir. Yenilik¢i davranis, PSI ve rgiitsel sessizlik
Olgceginin guvenilirlik analizi sonuglarina goére o6lgeklerin guvenilir olduklari degerlendirilmistir
(Sirasiyla, 0,899; 0,818; 0,851). Arastirmanin degiskenlerine iliskin ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde yenilikci davranisin ortalamanin Gzerinde (ort.=3,32; ss=0,76) bir degere
sahip oldugu gorilmektedir. Bu durum orneklemdeki ¢alisanlarin, ortalamanin lzerinde yenilikgi
davranis sergiledikleri yoéniinde bir yargilarinin oldugu seklinde degerlendirilebilir. PSi (ort.=2,89;
ss=0,71) ve orgltsel sessizlik (ort.=2,94; ss=0,86) degiskenleri ise ortalamanin biraz altinda
degerlere sahip oldugu gorilmektedir. Bu sonug ise 6rneklemdeki ¢alisanlarin ortalama seviyede
PSi ve orgiitsel sessizlik algisinin oldugu seklinde degerlendirilebilir. Degiskenler arasindaki
korelasyon degerleri incelendiginde yenilik¢i davranis ile PSI arasinda anlamli negatif disiik
seviyede bir iliski oldugu gérilmektedir. Yenilik¢i davranis ile 6rgiitsel sessizlik arasinda ise anlamli
negatif orta derecede bir iliski oldugu ve PSI ile érgiitsel sessizlik arasinda ise anlamli pozitif orta
derece bir iliski oldugu gorilmektedir.

Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ortalama SS 1 2
1.Yenilik¢i davranis 3,32 0,76 -
2.Psikolojik s6zlesmenin ihlali 2,89 0,71 -0,15%* -
3.0rgiitsel sessizlik 2,94 0,86 -0,41* 0,54*

Not: * p<0,01
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Arastirma hipotezlerinin test edilmesine yonelik olarak, kosullu dolayh ve araci etkileri gormek
amaciyla regresyon temelli yol analizi yapiimistir (Hayes ve Matthes, 2009). Degiskenler arasindaki
nedensellik iliskisini incelemek amaciyla Hayes (2013) tarafindan kosullu siire¢ analizleri igin
gelistirilen “process” programi kullaniimistir (Model 4). Analiz sonucu Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuglari

Asama 1 Asama 2 Asama 3
Bagimli degisken Yenilik¢i Davranis Orgiitsel Sessizlik Yenilik¢i Davranis
Bagimsiz Degisken 6 SE p 8 SE p 8 SE p
Sabit 3,85 0,22 0,01 1,04 0,21 001 425 021 0,01
ip ;l':lci"o“k Sozlesme 0,18 007 001 066 007 001 007 008 035
Orgiitsel Sessizlik -0,39 0,07 0,01
Model R? 0,03 0,01 0,29 0,01 0,17 0,01

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde, PSi’nin yenilik¢i davranisi anlaml ve olumsuz
etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuca gore arastirmanin bir numarali hipotezi kabul edilmistir. PSI’nin
yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinin 6rgutsel sessizlik aracilifiyla gerceklestigine yonelik yapilan
araclilik testine sonucuna gore; 6rgitsel sessizlik modele dahil edildiginde yenilikgi davranisin etkisi
anlamsizlagsmaktadir. Diger bir ifadeyle 6rgitsel sessizligin aracilik etkisi s6z konusudur. Aracilk
etkisinin anlamliligina iliskin yapilan Sobel (1982) testi sonucunda, aracilik etkisinin anlamh oldugu
gorilmektedir (z=-4,99, p<0,01). Orgiitsel sessizligin modele d4hil edilmesi sonucunda, PSi’nin
yenilik¢i davranis tzerindeki dogrudan ve dolayli (aracilik) etkisi Tablo 4’te sunulmustur. Sonuglar
incelendiginde, PSi'nin 6rgiitsel sessizlik araciigyla anlamli ve negatif olarak yenilik¢i davranis
etkiledigi gorilmektedir (Effect=-0,256, p<0,01). Bu kapsamda arastirmanin iki numarali hipotezi
de kabul edilmistir.

PSi'nin yenilik¢i davranis (izerindeki dogrudan ve dolayl etkisi Boostrap yapilarak analiz
edilmistir. Analiz sonuglar Tablo 4’te gdsterilmistir. Buna gére PS’nin yenilikci davranis izerinde
anlamli dogrudan etkisi yoktur. PSi drgiitsel sessizlik araciligiyla yenilikci davranis tizerindeki dolayli
etkisi -0,256’dir.

Tablo 4: Psikolojik S6zlesme ihlalinin Yenilik¢i Davranis Uzerindeki
Dogrudan ve Dolayh Etkisi

Dogrudan Etki Effect SE p LLCI ULCI
Orgiitsel Sessizlik 0,073 0,079 0,346 -0,303 0,067
Dolayli Etki Effect BootSE BootLLCl BootULCI
Orgiitsel Sessizlik -0,256* 0,044 -0,346 -0,171

Not: *p<0,01, Effect: Etki, SE: Standart Hata, LLCI:Alt sinir giiven arahgi, ULCIl:Ust sinir giiven araligi,
Boot:Bootsrap

4.Tartisma ve Oneriler

Arastirmada, sosyal miibadele kuramindan (Blau, 1964) hareketle, ¢alisanlarin PSi’ye yénelik
algilarinin, ekstra rol davranisi olarak (Katz, 1964) da ortaya cikabilen yenilik¢i davranisi azaltip
azaltmadigi incelenmektedir. Arastirmada, PSi’ye ydnelik algilarin, yenilik¢i davranislari anlamli bir
sekilde azalttigi sonucuna ulasiimistir. Bu sonug diger arastirmalarin sonuglarini destekleyici
niteliktedir. Yapilan arastirmalarda PSi’nin, olumsuz calisan davranislariyla iliskili oldugu (Robinson
ve Rousseau, 1994; Robinson ve Morrison, 2000) ve ekstra rol davranislarini azalttigi (Turnley ve
Feldman, 1998; Robinson ve Morrison, 1995) gosterilmistir. Chang ve digerleri (2013), Hanif ve
Khan (2016) PSi’nin yenilik¢i davranisi azalttigini bulmuslardir. Newton ve digerleri (2008) psikolojik
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sozlesmeye uyulduguna yonelik galisan algilarinin, yenilikgi davranis ve orglitsel vatandashk
davranisi Gizerinde olumlu etkilerinin oldugunu tespit etmislerdir.

Arastirma bulgularina gore, ¢alisanlar érgltleriyle aralarinda yapilan psikolojik sézlesmenin ihlal
edildigini algiladiklarinda, sessizliklerini artirarak yenilikgi davranisi azaltmaktadir. Bagka bir
ifadeyle psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi orgutsel sessizlik aracihigiyla yenilik¢i davranisi
azaltmaktadir. Bu sonug, Wang ve Hsieh (2014) tarafindan yapilan arastirma sonucuyla paraleldir.
Psikolojik s6zlesme ihlalinin is tatmini Gzerindeki etkisini inceledikleri g¢alismalarinda 6rgitsel
sessizligin aracilik etkisini tespit etmislerdir. Calisanlarda psikolojik sdzlesmenin ihlal edildigine
yonelik bir algi oldugunda bu durum, dogrudan yenilikci davranisi etkilememekte, diger 6rgitsel
degiskenler araciligiyla dolayl olarak etkilemektedir. Analiz sonucunda, orgiitsel sessizligin
regresyon modeline dahil edildiginde PSi’nin yenilik¢i davranis tizerinde anlamli bir dolayli etkisi
oldugu gorilmektedir.

Sonuc olarak, PSi calisanlarin sessiz kalmasina neden olmakta ve dolayli olarak yenilikci davranisi
azalmaktadir. Bu sonug yoneticiler agisindan degerlendirildiginde, calisanlar kendilerine verilen
sozlerin tutulmadigini algiladiklarinda, sessiz kalmakta ve yaratici fikirlerini ifade etmemektedir. Bu
acidan savunma sanayii gibi yenilikgiligin 6nemli oldugu teknoloji yogun o6rgitlerde, yenilikgi
davranigi artirmak adina galisan sessizliginin altinda yatan nedenler anlasilmali, onlarin fikirlerini
ortaya cikaracak orgitsel tutum ve davraniglar gelistiriimelidir. Bu baglamda kendisine verilen
sozlerin tutulmasi ya da boyle bir algi olusturulmasi durumunda c¢alisanlar fikirlerini ifade ederek,
yenilik¢i davraniglar sergileyebilecektir.

Calismanin bir takim sinirhliklari da bulunmaktadir. ilk olarak savunma sanayii gibi cok biyiik bir
evrende, sadece iki firmadan kolayda 6rnekleme yéntemi ile veri toplanmasidir. Bu yiizden galisma
bulgulari genellestirilememektedir. Sosyal begenilirlik algisinin  bir diger kisit oldugu
degerlendirilmektedir. Calisanlarin olan durumu degil de arzu edilen duruma gére yanitlar vermis
olasiligi bulunmaktadir. Bundan sonraki calismalarda savunma sanayiinin disinda PSi ile yenilikgi
davranis arasindaki iliski arastirilabilir ve bunun yaninda 6rgltsel sessizligin disinda diger araci ve
diizenleyici degiskenlerin de etkisi arastirilabilir.
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THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT BREACH ON INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR: THE ROLE OF ORGANIZATIONAL SILENCE: AN APPLICATION FOR
DEFENSE INDUSTRY

Extended Abstract

Aim: Organizations must be innovative to perform their jobs and gain competitive advantage
(Banbury and Mitchell, 1995; Roberts, 1999). Employees’ innovative behavior is important for
continuous improvement (Janssen, 2000). Innovative behavior refers to behaviors that involve the
production and implementation of new ideas at workplace (Yuan and Woodman, 2010).
Psychological contract is an important determinant of employee behavior (Morrison and Robinson,
1997). It refers to employees' feelings about the mutual responsibilities of the organization and its
employees. A perception of the psychological contract breach may lead to negative attitudes and
behaviors (Robinson and Morrison, 2000). Employees may behave silently because of the
psychological and security concerns in case of violation of the psychological contract breach. The
aim of this study is to examine the effect of psychological contract breach on the innovative work
behavior and the mediating role of organizational silence in this relationship.

Method: The effect of the psychological contract breach on the innovative behavior has been
investigated through organizational silence. The model created for this research is so:

Organizational
Silence

Psychological Innovative be-
contract breach haviour

Figure 1: Research Model

The following hypotheses were tested in the study:
H1- Psychological contract breach affects negatively innovative behavior.

H2- Organizational silence has a mediating effect on the relationship between psychological
contract breach and innovative behavior. For the study, data were collected from 213 individuals
working in two different firms in the defense industry. The data were collected by convenience
sampling method. The scales used in the research were prepared as five Likert type scales
(1=strongly disagree, 5=strongly agree). Since the scales used in different studies, validity and
reliability of the scales was tested by confirmatory factor analysis and Cronbach Alpha. To measure
innovative behavior, the scale developed by Johg (2007) consisting of 10 items was used. The scale
developed by Robinson and Rousseau (1994) consisting of 9 items was used to measure the
psychological contract breach and the scale developed by Cakici (2010) consisting of 4 items was
used to measure organizational silence. As a result of the confirmatory analysis, the innovative
behavior scale fell to six items. It has been determined that the six-item scale has an acceptable
according to fit values.

Findings: SPSS 21 and AMOS programs were used for analyses. According to Cronbach's Alpha
Analysis the acceptable reliability results were found (Perceived Psychological Contract Breach
Scale: =0,818; innovative Work Behavior: =0,899; Organizational Silence =0,851). Descriptive
statistics, Structural Equation Modeling based on PLS (Partial least square) algorithm and Sobel test
were used to summarize the relationships among the variables.
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When the correlation values between the variables were examined, it was found that there was a
significant negative and low level relationship between innovative behavior and psychological
contract breach. There was a significant negative medium relationship between innovative
behavior and organizational silence and a significant positive medium relationship between
psychological contract breach and organizational silence. The regression-based path analysis was
conducted to test conditional indirect and mediator effects for testing research hypotheses (Hayes
and Matthes, 2009). In order to examine the causal relationship among the variables, "process"
program developed by Hayes was used. Confirmatory Factor Analysis was conducted to confirm
the dimensions of the variables (Psychological Contract Breach, Innovative Work Behavior and
Organizational Silence) and it has been seen that factor loadings are acceptable for all variables
(factor loads respectably: 0,969- 0,945-0,955). After the confirmation process hypotheses were
tested with SPSS. First hypothesis (H1) which claimed that employees' perception of psychological
contract breach affects negatively innovative behavior was accepted (6=-0,18, p<0,01). This finding
indicated that when the employees' have higher psychological contract breach perceptions; they
act less innovative behavior. The mediation test was conducted in which the effect of psychological
contract breach on innovative behavior was achieved through organizational silence. When the
organizational silence was included the model the effect of innovative behavior became
meaningless. In other words, the organizational silence has a full mediating effect on the
relationship between psychological contract and innovative behavior. It is determined that the
mediating effect was significant according to the Sobel test result (z=4,99, p<0,01). It has been
determined that psychological contract breach affect significantly and negatively on innovative
behavior through organizational silence. The second hypothesis of research (H2) is accepted. The
direct effect of psychological contract breach on innovative behavior was analyzed by making a
bootstrap. According to the analysis result, psychological contract breach has no significant direct
effect on innovative behavior. There is indirect effect of the psychological contract breach on the
innovative behavior. The indirect effect through organizational silence is 0,256.

Conclusion: As a result, psychological contract breach causes employees to remain silent and
indirectly reduces the innovative behavior of employees. When this result is evaluated in terms of
the managers, the employees remain silent and do not express their opinions when they perceive
that the promise given to them is not kept. In this respect, in technology-intensive organizations
where innovation is important, such as the defense industry, the underlying causes of silence must
be understood in order to improve innovative behavior and organizational attitudes and behaviors
that will reveal their ideas should be developed. Thus, in the case of keeping the promises given to
him/her or creating such a perception, employees will be able to express innovative behavior by
expressing their ideas.
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