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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL TRUST ON
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ORGUTSEL GUVENIN DEGISIME DIRENC VE YENILIKCI IS
DAVRANISI UZERINDEKI ETKISI
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Abstract

This research was conducted to determine the effect of organizational trust on
resistance to change and innovative work behavior. The concept of
organizational trust is identified as individuals expectations for organizational
relations and behaviors. Resistance to change is expressed as an employee
behavior that does not adopt an organizational change, does not contribute to
the realization of change and also wants to prevent change. Innovative work
behavior is defined as the general behavior process that starts with the
innovative ideas of the employees and continues with the creation and
implementation of new products, methods and production processes.
Organizational trust is considered as a determining factor for achieving and
maintaining success. The study consists of four parts. In the first part;
organizational trust, in the second part; resistance to change, in the third part;
the concepts of innovative work behavior are examined, and in the fourth part,
the research and findings of the related concepts to determine the relationships
with each other and the effects on each other are included. The research was
carried out on a volunteer basis between 17.02.2022 and 09.04.2022 with the
participation of white-collar employees in companies operating in the
automotive sector in Kocaeli. As a result of the analysis, it has been determined
that organizational trust has a statistically significant effect on resistance to
change and innovative work behavior.
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ORGUTSEL GUVENIN DEGISIME DIRENC VE YENILIKCI........cccevvvverervvevenennnnne. “

Ozet

Bu arastirma orglitsel glivenin degisime direnc ve yenilikci is davranisi
tzerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Orgilitsel giiven kavrami,
kisilerin orgttsel iliskiler ve davranislara yonelik beklentileri olarak
tanimlanmaktadir. Degisime diren¢, Orgitsel bir degisimi benimsemeyen,
degisimin gerceklesmesine katki saglamayan, Ustelik degisime engel olmak
isteyen bir calisan davranisi olarak ifade edilmektedir. Yenilikci is davranis: ise
calisanlarin yenilik¢i fikirleri ile baslayan ve yeni Urtnlerin, yéntemlerin ve
Uretim sureclerinin olusturulmas: ve uygulanmasiyla devam eden genel
davranis stireci olarak tanimlanmaktadir. Orglitsel gliven, basariy1
saglayabilmek ve devam ettirebilmek icin Dbelirleyici bir faktér olarak
degerlendirilmektedir. Yapian calisma dort kisimdan olusmaktadir. Birinci
kisimda orgtitsel gtiven, ikinci kisimda degisime direnc, tc¢linci kisimda
yenilikci is davranisi kavramlar: incelenmis olup, dérdinct kisimda ise ilgili
kavramlarin birbirleri ile olan iligkiyi ve birbirleri izerindeki etkiyi belirlemeye
yonelik olarak yapilan arastirmaya ve bulgularina yer verilmistir. Bu arastirma
gonullulik esasiyla Kocaeli ili otomotiv sektérinde faaliyet gosteren
firmalardaki beyaz yaka calisanlarin katilimiyla yapilmistir. Yapilan analizler
neticesinde 6rguitsel giivenin degisime diren¢ ve yenilik¢i is davranis: tizerinde
istatistiki acidan anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Guiven, Orglitsel Giiven, Degisim, Direnc, Degisime Direng,
Yenilik, Yenilik¢i Davranis, Yenilik¢i Is Davranis

GIRIS

Degisimin hakim oldugu is yasaminda kabullenmemiz gereken bir gercek s6z konusudur.
Artik  islerimizi yaptigimiz gibi yapmaya devam ederek Orgltsel basariyi
yakalayamayacagimiz Bilgi Cagi’'nda yasamaktayiz. Bu sebeple, orglitlerin degisen
kosullara ayak uydurmasi, yogun rekabet ortaminda aktif rol alabilmesi i¢cin kendisini
surekli gelistirmesi gerekmektedir. Degisim, risk ve belirsizlik icerdiginden degisime karsi
tepkileri kacinilmaz kilar. Degisimde kilit kavram glvendir. Guven, orgitsel degisim
cabalarina ve calisanlarin degisimle ilgili tutum ve davranislarina etki edebilen kritik
derecede 6nemli bir faktoér olarak degerlendirilmektedir. Dolayisiyla, érgtitlerde istenilen
diizeyde glivenin saglanmasi degisimin basarisini belirlemektedir. Benzer sekilde, gtiven,
calisanlarin yenilik yonelimlerine ve yenilik¢i davranis egilimlerine yén vermektedir. Bu
baglamda, yapilan calismalardan yola cikarak o6rgltsel glivenin degisime direnc ve
yenilikci is davranis: Gizerindeki etkisinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Bu calisma, 6rgiitsel giivenin degisime direnc ve yenilikci is davranis: tizerindeki etkisini
ortaya koymay:r amaclamaktadir. Calisma doért boélimden olusmaktadir. Calismanin
birinci bélimuinde 6rgutsel giiven kavrami, ikinci bélimutinde degisime diren¢ kavramai,
Uclncu bélimde ise yenilikei is davranisi kavrami ele alinmis ve kavramlara iliskin yerli
ve yabanci literatlirden tanimlara, tirlere ve kavramlara iliskin boyutlara deginilmistir.
Arastirmanin doérdinct boélimde ise arastirmanin hipotezlerine ve modeline yer
verilmistir. Buna ek olarak, ilgili kavramlarinin birbirleri ile olan iliskisini ve birbirleri
lUzerindeki etkisini belirlemeye yonelik gerceklestirilen arastirma bulgularina yer
verilmistir. Kocaeli’de faaliyet gésteren otomotiv firmalarinin beyaz yaka calisanlarindan
elde edilen veriler SPSS 24.0 programi araciligiyla analiz edilmistir.

Orgiitsel Giiven
Giiven Kavrami

Guven, bir baskasinin niyetleri veya davranislari hakkinda olumlu beklentilere sahip
olma niyetini iceren psikolojik bir durumdur (Rousseseau vd, 1998, s.395). Bir baska
tanima gore gliven, “bireyin diger bireylerin sézlerine ve eylemlerine iyi niyet ytikleme ve
onlara inanma istegi” olarak ifade edilmistir (Cook ve Wall, 1980, s.39). Mayer ve digerleri
ise calismalarinda gtven kavramini, “bireyin, diger bir bireyin eylemlerini kontrol etme
yetenegini géz ardi ederek karsisindakinin eylemlerine karsit savunmasiz olma istekliligi”
olarak tamimlamislardir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995, s.712). Guven kavraminin

farkli tanimlar1 incelendiginde glivenin; bireyin diger bir birey ile olan etkilesimi
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esnasinda onun savunmasizligini kéti yonde kullanmayacagina dair olumlu yoéndeki
beklentisi oldugu sodylenebilir.

Guven, bireyler, gruplar ve orgutler arasi iliskilerin suUrekliliginde en dikkat ceken
degisken olarak gorulmektedir. Guven, firsat¢t davranislari engelleyerek, kaosu
azaltarak, iletisimi etkinlestirerek ve is birligini tesvik ederek bireysel ve 6rgtitsel dliizeyde
taraflar arasindaki iliskileri daha etkin hale getirme fonksiyonuna sahiptir (Hardy vd.,
1998, s.1). Guven, iletisim ve bilginin en dogru sekilde aktarilmasi, problemlerin
cozlilmesi, sorumluluk verilmesi ve amac ve yukumltltiklerin paylasilmas: gibi kisiler
arasi bircok iliskiyi etkileyen bir degiskendir (Yilmaz ve Kabadayi, 2002, s.101).

Giiven Tiirleri
McAllister’in Giiven Siniflandirmasi

McAllister (1995), gliven olgusunun bilissel ve duygusal temellere dayandigini ifade
etmistir. Bu dogrultuda, gliven olgusunu bilissel ve duygusal gliven olarak iki ayri
boyutta incelemistir. Biligssel gliven, rol performansi bilgisine dayanirken, duygusal
guven, iliski icerisinde bulunan kisiler arasindaki duygusal baglara dayanir (Chen vd.,
1998, s.294).

Bilissel Giiven

Kisilerin kime hangi bakimdan ve hangi kosullar altinda gliveneceklerini belirlerken
secimlerini iyi nedenlere dayandirmasi given olgusunun bilissel kanitini olusturur.
Simmel’e (1964) gore, gtiven icin gerekli olan bilgi miktari, toplam bilgi ve toplam cehalet
arasinda bir yerdedir. Toplam bilgi dikkate alindiginda, gtivenmeye gerek yoktur ve
toplam cehalet dikkate alindiginda, rasyonel olarak gutvenilecek hicbir temel yoktur.
Mevcut bilgi ve “iyi nedenler” gtiven kararlarinin temeli olarak hizmet eder (McAllister,
1995, s.25-26).

Duygusal Giiven

Lewis ve Wiegert’e gore, glivenin kisiler arasindaki duygusal baglardan olusan, duygusal
temelleri de mevcuttur. Kisiler, etkilesim icinde oldugu kisilerin refahi icin gerekli 6zeni
gostererek, ilgi duyarak, bu tir iliskilerin erdemine ve bu duygularin karsiik gérdtigiine
inanarak guven iligkilerine yatirimlar yaparlar. Sonunda, kisileri birbirine baglayan
duygusal baglar ile glivenin temelleri olusturulabilir (McAllister, 1995, s.26).

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’in Giiven Siniflandirmasi

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992), gliven kavramini, “hesaba dayali gliven”,
“bilgiye dayali given”, “6zdeslesmeye dayali giiven” olarak ti¢ baslikta siniflandirmistir.

Hesaba Dayal1 Giiven

En zayif gliven tlrt olan hesaba dayali gliven yalnizca fayda-maliyet analizine dayali
oldugu zaman degerli bir strateji olarak degerlendirmektedir. Shappiro, Sheppard ve
Cheraskin, hesaba dayali given tUrUntn, davranislarin tutarliligina, yani insanlarin
yapacaklarini séyledikleri seyi yapmalarina dayandigini ifade etmislerdir. Insanlar
yapacaklarini soyledikleri seyi yapmadiklarinda davranissal tutarlilik ceza tehdidiyle
(6rnegin; iliski kayb1) strduriltir. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992), giivenin bu
tirinu caydiriciliga dayali olarak ifade etseler de Lewicki ve Bunker (1998), gtivenin bu
tarint hesaba dayali olarak ifade etmislerdir. Cltnkid, hesaba dayali given sadece
glveni ihlal etmenin cezalandirilacagi korkusuna degil, ayni1 zamanda giveni korumanin
getirecegi faydaya dayanmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996, s.118-120).

Bilgiye Dayal1 Giiven

Bilgiye dayali gtiven ttr1, diger tarafin davranislarinin éngoértlebilirligine dayanir. Bilgiye
dayali gliven caydiriciliktan ziyade bilgiye dayanir. Bilgiye dayali gliven zamanla, buytk
Olctide taraflarin, digerinin davraniginin 6ngoérilebilir olduguna ve guvenilir bir sekilde
hareket edecegine dair genel bir beklenti gelistirmelerine imkan taniyan bir etkilesim
gecmisine sahip olmalarinin bir islevi olarak gelisir (Lindskold,1978; Rotter,1971).

Ozdeslesmeye Dayali Giiven
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Robbins ve DeCenzo (2001), 6zdeslesmeye dayali gliven turtinde, glivenin en Ust dizeyi
temsil ettigini ifade etmislerdir. Taraflar arasindaki glivenin gelismesi ve sonrasinda
duygusal bir bag kurulmasi esnasinda 6zdeslesmeye dayali gliven olusmaktadir.
Ozdeslesmeye dayali gliven, taraflarin istek ve niyetleri arasinda herhangi gibi bir fark
gozetmeme ilkesinden beslenmektedir (Kahya, 2013, s.123-124).

Orgiitsel Giiven Kavrami

Orgutsel gliven, “calisanin, érglitiin sagladigi destege iliskin algilarini, yéneticinin acik
s6zll olacagina ve sOzUnU tutacagina olan inancini” ifade etmektedir. Bu anlamda gliven
hem yatay hem de dikey anlamda tim orgut ici iliskilerin temelini olusturmaktadir
(Mishra ve Morrissey, 1990). Bromiley ve Cummings (1996) “calisanlarin tecriibelerine
gore farkli bicim ve seviyelerde algilanabildigini belirttikleri 6rgtitsel gtiveni; kisilerin
orgutsel iliskiler ve davranislara yonelik beklentileri” olarak ifade etmektedirler (Cankaya,
2020, s.187). Orglitsel gtiven érglit icerisindeki islerin ytratilmesini kolaylastiran bir
fenomendir. Orgiitsel gliven 6érglitlin varligini devam ettirebilmesine ve rekabet glicti elde
edebilmesine olanak saglamaktadir.

Orgtitlerde bilincli bir bicimde glivenin olusturulmasi icin tizerinde durulmasi gereken ilk
kavram bilgidir. Bilgi, elverisli ve dogru bilgi sunmay1 ve dogru geri bildirimde bulunmay:
ifade etmektedir. Ikinci kavram ise etkidir. Etki, digerlerinin diistincelerini incelemeyi,
kararlarla ilgili yapilan Onermeleri kabullenerek degisimleri goéstermeyi ifade eder.
Uctincti kavram ise kontroldiir. Kontrol, digerlerini tabi kilarak yetki ve yuktumltliik
vermeyi ifade etmektedir (Halis ve Gokgdz, 2007, s.193). Orgutlerde giivenin nasil
olusturulduguna bakilmaksizin, gliven olmadan korku, endise, belirsizlik, motivasyon
dusukluga, dustk baghlik ve dustk is tatmini kacinilmaz sonuclardir. Gliven olmadan,
calisanlar duygularini, distincelerini ve tutumlarini aciga cikarma riskini géze almazlar
ve bu nedenle calisma iligkilerinde bozulmalar meydana gelir (Mishra ve Morrissey, 1990,
s.449).

Orgiitsel Giivenin Boyutlar:

Literattirde ti¢ boyutlu bir kavram olarak ele alinan o6rgutsel giiven; kuruma duyulan
gliven, ybneticiye duyulan gtiven ve calisma arkadaslarina duyulan gtiven boyutlarindan
olusmaktadir. Bu boyutlardan kuruma duyulan gliven boyutu; calisanlarin belirsizlik
veya risk iceren bir durumla karsi karsiya gelmeleri halinde, 6rgtitiin soézlerinin ve
davranislarinin tutarh olduguna dair inanci ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003,
s.142). Yoneticiye duyulan glven boyutu; calisanlarin yoéneticilerinin verdigi soézleri
tutacagina ve tutarl olacagina dair algisini ifade etmektedir (Akgindtz ve Guizel, 2014,
s.3). Calisma arkadaslarina duyulan gtven boyutu ise calisanlarin calisma
arkadaslarinin soézlerine, eylemlerine, iyi niyetine ve guvenilirlig§ine dair algisim1 ifade
etmektedir (Cook ve Wall, 1980, s.39).

Kuruma Duyulan Giiven

Orgtitsel glivenin bir boyutu olarak kuruma duyulan giiven, érgit icerisindeki buittin
calisanlarin yerine getirmesi gereken rolleri, iligkiyi ve deneyimleri baz alan buttinctl
davranis ve niyetleri ifade etmektedir (Aksoy, 2019, s.205). Kuruma duyulan gliven,
bireylerin kurumsal iliskiler ve davranislarla iligkili beklentilerini kapsamaktadir.
Calisanin yetkilendirilmesi ve calisana sorumluluk verilmesi, calisanin desteklenmesi
o6rglitin bir parcasi oldugunun sezdirilmesi kuruma duyulan giivenin artmasina neden
olmaktadir (Erat, 2020, s.128). Tam tersi, yOnetiminin ilgisizligi, calisanlara samimi
davranilmamasi, elverissiz calisma sartlar1 (Zhang, Tsui ve Song, 2008, s.113), is
guvensizligi, adil ve ahlaki uygulamalarin yoklugu kuruma duyulan gtivenin azalmasina
neden olmaktadir (Albrecht ve Travaglione, 2003, s.77; Hartog, 2003, s.133; Erkmen ve
Esen, 2013).

Yoneticiye Duyulan Giiven

Orgtitsel gltivenin diger boyutu olarak yéneticiye duyulan gliven ise tam anlamiyla
yOneticinin sergilemis oldugu davranis ve tutumlardan kaynaklanmaktadir. (Durdag ve
Naktiyok, 2011, s.14). Simon (1999), davranissal butinliiglin, calisanlarin yoéneticilere
duyulan gtiveninin pekistirilmesi icin ciddi bir éneme sahip oldugunu ifade etmektedir.
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Bu sebeple davranis, yoneticilere duyulan gtiven algisini degerlendirmek ve buna goére
davranmak i¢in bir aractir (Joseph ve Winston, 2005, s.7). Yoneticiler, 6érgut ile calisanlar
arasindaki koprt goérevini Ustlenirler ve 6rgltiin politikalarina ve amaclarina yoénelik
bilgilerin calisanlara iletilmesinden dogrudan sorumludurlar. Bu nedenle calisan,
yoOneticisi ile olan etkilesimlerinden yola c¢ikarak orglite giivenip glivenmeme konusunda
birtakim sonuclara ulasabilir. Eger calisan yoneticisine glivenirse, bu gtveni 6rglittin
bluttiintne yayabilir (Tan ve Tan, 2000, s.243). Braun (1997), yoneticilerin o6rglt
tarafindan kabul edilmis degerlere uymamalarinin ve sdyledikleri ile davranislari
arasindaki tutarsizliklarin yoneticilere duyulan gtveni ve calisanlarin Orglite olan
katkilarini azaltacagini ifade etmektedir (Joseph ve Winston, 2005, s.7). Tersine,
davraniglarinda tutarli, calisanlarin ihtiyaclarinin ve sorumluluklarinin farkinda,
etkileyici iletisim becerisine sahip, tarafsiz, dirist ve paylasim icinde olan yoneticiler
calisanlar1 tarafindan destek goértirler ve yonetici ile calisan arasindaki gtven iliskisini
daha kolay olusturabilirler (Ozttirk ve Kurtkan, 2020, s.962).

Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Orgtitsel giivenin son boyutu olarak calisma arkadasina duyulan gliven ise calisanlarin
birbirlerinin davranislariyla ilgili karsilikli beklentileri ifade etmektedir. Calisanlar
birbirlerinin gtivenilir olduguna inanirlarsa, karsisindakinin davranislarini kontrol etmeyi
birakirlar ve karsilikli bilgi paylasiminda bulunurlar. Buna benzer karsilikli davranislar,
calisma arkadaslarina duyulan guveni pekistirir (Tokgdz ve Seymen, 2013, s.63).
Calisanlarin birbirlerine gtiven duymalart calisma sartlarina olumlu katkida bulunan
orgutsel bir atmosferin gelismesine imkan tanir (Asunakutlu, 2002, s.10).

Guvenin varliginda calisanlar fikir olusturma ve bilgi yaratma faaliyetlerinde bulunur
iken, glvenin yoklugunda, s6zi edilen faaliyetlerden kacinmaya daha egilimlidirler
(Sankowska, 2016, s.11). Guven, yeni fikirlerin yaratilmas: ve paylasimasi noktasinda
calisanlan isteklendirir. Aksine, guvensizlik, calisanlarin ise katilimini ve yenilikei
egilimlerini engellemektedir (Dirks, 1999; Cerne vd., 2014; Sankowska, 2016, s.10-11).
Guven, risk ve belirsizlik endisesini hafifletmekte ve belirsizlik kosullar: altinda yenilikei
is birliginin benimsenmesini saglamaktadir (Gtn, 2019, s.1870). Guven, oOrgltlerde
yasanan  degisikliklerin ve istenilmeyen sonuglarin kabul edilmesini de
kolaylastirmaktadir (Van Den Boss, Wilke ve Lind, 1998). Glivenin varliginda, calisanlar
degisime destek olmakta ve yeni durumlara kolaylikla uyum saglayabilmektedirler.
Kuruma ve ydneticisine kars1 given duygusu sarsilan calisanlar, yiktmlualiklerini yerine
getirme noktasinda daha isteksiz, daha sinirli ve daha gergin olabilirler. Beraberinde,
calisma arkadaslarina karsi gtven duygusu sarsilan calisanlar, daha ice doénuk
olabilirler ve grup icerisinde adaptasyon problemi yasayabilirler. Orgitiin butina
icerisinde yer alan calisma gruplarinda giiven ortaminin olusturulmas: yaratici ve yeni
fikirlerin Uretilmesinde etkili olacaktir (Ttztn, 2007, s.106).

Orgiitsel Degisime Direnc
Degisim ve Orgiitsel Degisim Kavrami

Degisim olgusu hayatin her alanina etki eden ve durmadan devam eden bir sUrectir.
Degisim, isin yapildig1 eski yontemlerden vazgecmeyi ve yeni yontemlere uyum saglamayi
ifade etmektedir (Carpenter, 2012, s.322). Schein’a (1996) goére degisim, umutlarimizi
curtiten verilerden kaynaklanan bir cesit hosnutsuzluk veya dus kinkhig ile
baslamaktadir (Schein, 1996, s.60). Lewin’e gore ise degisim bir 6grenme surecidir.
Lewin, degisimi yavas bir caba olarak dile getirmektedir. Bununla beraber, kisisel,
orglitsel veya toplumsal kriz gibi belirli kosullar altinda cesitli gticlerin hizli ve radikal bir
bicimde degisebilecegini dile getirmistir. Bu gibi durumlarda, alisilagelmis rutinler ve
davraniglar bozulur ve mevcut durum uygulanamaz (Burnes ve Cooke, 2012, s.6).

Orgtitsel degisim ise degisim olgusunun érglitsel boyutta meydana gelmesidir. Orglitsel
degisim, Orgultlerin etkinliklerini artirmak icin mevcut durumlarindan istenilen duruma
gecmelerini saglamak adina yapilarini ve kalttirlerini bastan dizayn ettikleri bir stirectir
(Gareth, 2013, s.10). Baska bir tanimda o6rgttsel degisim, mevcut hedefleri daha efektif
bir sekilde gerceklestirmek ya da yeni hedeflere ulasilmasi noktasinda orglite fayda
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saglayan onceden planlanmis, sira disi, 6zglin cabalar bluitiint olarak ele alinmaktadir
(Igbal,2011, s.88).

Orgiitsel Degisimin Amaclar:

Orgutsel degisimin amaclari kisaca asagidaki gibi siniflandirilabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008, s.250-251).

Etkinligi Artirmak

Etkinligi artirmak, var olan bir isin daha etkin yapilmasi ve isin gerekleri ile isin
niteliklerinin uyumlastirilmas: anlamina gelmektedir. Isin gerekleri ile isin nitelikleri
arasinda uyumun saglanamamasi etkinligin azalmaya basladigini ve degisim ihtiyacinin
arttigini gdostermektedir.

Verimliligi Arttirmak

Verimliligi artirmak, daha az is gicli, daha az zaman, daha az finansman ve daha az
kaynak kullanarak, daha fazla miktarda, daha kaliteli, daha hizli ve daha ekonomik
calismaktir. Bu amac¢ dogrultusunda o6rglit yapisinin ve faaliyetlerinin yeniden goézden
gecirilmesi ve gerekli degisikliklerin yapilmas1 gerekir.

Motivasyon ve Tatmin Diizeyini Artirmak

Orgtitsel degisimin amaclarindan bir digeri ise degisim ile calisanlari monotonluktan
kurtarip, motivasyon ve tatmin diizeylerini artirmaktir.

Diger Amaclar

Bununla birlikte, orgtitsel degisim; gelecege hazir olma, calisanlar arasinda karsilikli
glven ve destegi artirma, sorunlara ¢c6ziim gelistirme, iletisimi kuvvetlendirme ve sinerji
yaratma gibi amaclar: da icermektedir.

Direnc¢ ve Degisime Diren¢ Kavrami

Ansoff (1988) direnci, stratejik bir degisim stirecine umulmadik gecikmeler, maliyetler ve
dengesizlikler getiren cok yodnlti bir olgu olarak ele alirken, Zaltman ve Duncan (1977)
direnci, statikoyu degistirme baskis: karsisinda statikoyu surdtrmek icin sergilenen
herhangi bir davranis olarak ele almaktadir (Waddell ve Sohal, 1998, s.543).

Degisime direnc ise oOrglitsel bir degisimi kabullenmeyen, degisimin gerceklesmesine
fayda saglamayan, tstelik degisime engel olmak isteyen bir calisan davranisi olarak ifade
edilmektedir (Coghlan, 1993, s.10). Calisanlar degisimin ekonomik, psikolojik ya da
sosyal acidan kendilerine zarar verecegine iliskin algilar1 nedeniyle degisime direncg
gosterirler (Snyder ve Hartzell, 1987, s.44). Ozetle, degisim meydana geldiginde direncle
karsilasmaktadir. Her calisan degisime ayni dliizeyde diren¢ gostermese de az ya da cok,
acik ya da ortil, aniden ya da zamanla degisime diren¢ gostermektedir (Kocel, 2020,
s.689). Degisime kars: gosterilen acik veya 6rtila direng, 6rgutsel degisim stirecine zarar
vermektedir.

Degisime Direncin Nedenleri

Degisim, bir érgtitiin varligin1 stirdtirebilme ve rekabet edebilme becerisini 6nemli 6l¢tide
etkileyen bir olgu olmasina ragmen calisanlar degisimin etkilerine kars: farkl tepkilerle
direnc gostererek o6rgtitiin bttlin degisim faaliyetlerini etkileyebilmektedirler. Calisanlar
tarafindan kabul edilmeyen bir degisimin 6rgiti hedefledigi basariya ulastiramayacagi,
calisanlarin mevcut durumun korunmasi icin diren¢ gosterecegi ve degisimin
reddedilecegi duistintlebilir (Ozpehlivan ve Altan, 2018, s.422). Degisime cogunlukla
belirsizlik etmenleri sebebiyle direnc¢ go6sterilir ve gosterilen direnc degisim sUrecini
olumsuz sekilde etkiler. Belirsizlik etmeninin yani sira, kisisel kayip endisesi, grup
direnci, bagimlilik, y6netime gliven ve Onerilen degisimdeki zayifliklarin farkindalig
degisimin 6éntindeki en gicli engeller arasinda yer almaktadir (Lunenburg, 2010, s.4).
Bu nedenle orglitsel degisimin basarisi, sadece dogru bicimde degisimi gerceklestirmeyi
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degil, 6rgtitiin buitiin unsurlar: tizerinde en az direnc ve en az negatif etki ile degisimin
gerceklesmesini de icermektedir (Snyder ve Hartzell, 1987, s.43).

Orgtit, buytik oranda degistiginde, farkli calisanlar bireysel sekillerde tepkiler
vereceklerdir. Bazi calisanlar degisimi artan is yukt nedeniyle artan bir stres olarak
goreceklerdir. Diger calisanlar ise degisimi buytme, daha siki calisma ve orgltsel
kimliklerini ve ise katilimlarini destekleyecek bir firsat olarak goéreceklerdir (Ming-Chu,
2009, s.21).

Degisime Direncin Boyutlar

Baslangicta degisime direnc¢ kavraminin tek boyutlu bir yaklasim olarak ele alinmasina
ve sadece yOnetim acisindan incelenmesine karsin Piderit (2000) calismasinda degisimi
anlayabilmek icin degisime calisanlarin géztinden bakilmasi gerektigini vurgulamistir
(Caliskan, 2019, s.240). Buna ek olarak, Piderit (2000), direncin ¢ogunlukla calisanlarin
degisime iliskin duygularinin, davranislarinin ve dustncelerinin tam olarak
kesigemeyebilecegi bir kararsizlik duygusu barindirabilecegini ileri stirmektedir. Bundan
dolayi, degisime direncin, bilissel, duygusal ve davranissal bilesenleri iceren ¢cok boyutlu
bir yaklasim olarak ele alinmasini 6nermektedir (Oreg, 2007, s.74). Bu boyutlardan
biligsel boyut, bireyin degisim hakkindaki inanclari; duygusal boyut, bireyin degisim
hakkindaki duygulari ve davranigsal boyut ise bireyin degisime kars: nasil bir davranis
gosterdigi ile ilgilidir (Oreg, 2006:76).

Bilissel Direnc

Degisime direncin biligsel boyutu, bir bireyin tutum nesnesi hakkindaki inanclarini ifade
etmektedir (Piderit, 2000, s.786). Bilissel bilesen, bireyin degisim hakkinda ne
distnduga (6rnegin; Degisim gerekli mi? Degisim yararli olacak mi?) ile ilgilidir (Oreg,
2007, s.76).

Duygusal Diren¢

Duygusal diren¢ boyutu, bir bireyin tutum nesnesine tepki olarak duygularini ifade
etmektedir (Piderit, 2000, s.786). Duygusal bilesen, bireyin degisim hakkinda nasil
hissettigi (6rnegin; kizgin, endiseli) ile ilgilidir (Oreg, 2007, s.76).

Davranissal Direnc

Davranissal diren¢ boyutu, bir bireyin gecmis davranislara ve gelecekteki harekete gecme
niyetlerine dayanan bir tutum nesnesi hakkindaki degerlendirmelerini ifade etmektedir
(Piderit, 2000, s.786). Davranissal bilesen, bireyin degisime tepki olarak harekete gecme
eylemleri veya harekete gecme niyeti (6rnegin; degisiklikten sikayet etmek, baskalarini
degisikligin kéti olduguna ikna etmeye calismak) ile ilgilidir (Oreg, 2007, s.76).

Yenilik¢i Is Davranisi
Yenilik Kavrami

Gunumuzde rekabet avantaji saglayabilmenin formulti yenilik olarak goértulmektedir.
Halbuki yenilik, 6érglitlere sadece rekabetle degil, biittin stratejik gtcliklerin tistesinden
gelebilmelerine imkan tanimaktadir. OECD (Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orguitii) ve
EUROSTAT (Avrupa Istatistik Ofisi) tarafindan birlikte hazirlanip yayimlanan Oslo
Kilavuzu tanimina goére yenilik; “is uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya dis
iliskilerde yeni veya 6nemli 6lctide iyilestirilmis bir Giriin (mal veya hizmet) veya strec,
yeni bir pazarlama ydntemi veya yeni bir organizasyonel yéntemin gerceklestirilmesi”dir
(OECD, 2005, s.46).

Yenilikci Davranis ve Yenilikci is Davranisi1 Kavrami

Yenilik¢i davranig, bireyin yasaminin her safhasinda, karsilastigi durumlara goére
yenilik¢i yontemler deneyerek yeni céziimler yaratmasidir (Akgul ve Yavuz, 2019, s.56).
Baska bir tanmimda yenilik¢i davranig, “bir bireyin yeni veya benimsenmis fikirler ve
coztimler Urettigi bir sorunu tanimladigi, bunlar: gelistirmek ve desteklemek icin calistig:
ve uygulanabilir bir prototip veya model urettigi cok asamali bir stre¢” olarak ele
alinmaktadir (Carmeli, Meitar ve Weisberg, 2006, s.78; Jain, 2015, s.2). Her asamada
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farkli bireysel davraniglari iceren yenilikci davranislarin yenilik stirecindeki 6nemi
oldukca buyutktir. West ve Farrin (1989, 1990b) yenilik tanimina dayanarak, bireysel
yenilikci davranis, bireyin is roliine, birimine ya da Orgltline yeni fikirler, trtnler,
strecler ve prosedurler tanitmak ve/veya uygulamak icin bilingli davranist olarak
tanimlanir (Van de Ven, 1986).

Yenilikci is davranisi ise Tsai ve Kao (2013) tarafindan “calisanlarin yenilik¢i fikirleri ile
baslayan ve yeni urUnlerin, yoéntemlerin ve TUretim sUreclerinin olusturulmas: ve
uygulanmasiyla devam eden genel davranis sUreci” olarak tanimlanmaktadir (Yu vd.,
2013, s.146). Abstein ve Speith (2014) yenilik¢i is davranisini, yenilik stirecinin farkl
asamalarina baglanabilecek farkli davranislari iceren cok asamali bir stirec olarak ifade
etmektedir (Abstein ve Speith, 2014, s.213).

Yeni fikirlerin dogusu Oncelikle bireylerin zihninde gerceklestiginden (Mumford, 2000;
Den Hartog ve De Jong, 2010), orgutlerin cogunlugu, yeniligin ana kaynaginin, 6rgut
calisanlar1 ve onlarin davranislarindan baska hicbir unsurla iligkili olmadigini
belirtmektedir (Dérner, 2012; Demesko, 2017, s.13). Orgtitler rekabetin yogun oldugu is
cevresinde kalici olmak ve bu kaliciligi koruyabilmek, basarilarini ve verimliliklerini en
ust dlizeye cikarabilmek icin yenilik¢i uygulamalar kapsaminda yenilik¢ci davranmayi
benimsemeleri ve yenilik¢i davranislar: tesvik etmeleri gerekmektedir (Mone vd., 1998;
Bicger, 2017, s.83).

Yenilikci Is Davranis: Siireci

Yenilik¢i is davranisi, yeni fikirlerin olusturulmasini, tanitilmasini ve uygulanmasini
iceren U¢ asamadan olusan karmasik bir stirectir (Janssen, 2000, 2004; Kanter, 1988;
Scott ve Bruce, 1994; Yuan ve Woodman, 2010). Yenilik stirecini baslatmak icin birey,
coztilmesi gereken problemlerin varligi ile baslar (Scott ve Bruce, 1994). Nihayetinde
sorunlarin varligi, calisanlarin yeni fikirler olusturmasinin temeli haline gelir (Drucker,
1985; Janssen, 2004). Birey, yeni fikirlerin (Grtn, hizmet, yontem veya teknik)
desteklenmesi ve uygulamaya déntsmesi icin fikirlerini pazarlamaldir (Kanter, 1988).
Nihayetinde bireyler, o6rglitiin destegine dayanarak, o6rgltiin faydalanabilecegi yeni
fikirleri uygulayabilirler (Janssen, 2004). Bu nedenle yenilik¢i is davranisi tic asamadan
olusan bir surectir (Schroeder vd., 1989; Scott ve Bruce, 1994; Shih ve Susanto, 2010,
s.113).

Scott ve Bruce’un birbirinden ayirdigi Ui¢ yenilikci is davranis biciminden fikir Giretme
hem fikir Giretmeyi hem de problemlerin taninmasini icerdiginden oldukca kapsamlidir
(Scott ve Bruce, 1994). Ilgili literatiirde firsatlarin kesfedilmesi fikir tiretmeden énceki bir
davranis olarak gortilmekte ve farkli kisilik ve cevresel belirleyicilere sahip oldugu
gosterilmistir. Dolayisiyla, De Jong ve Den Hartog (2008) yenilik¢i is davranigini 1.Firsat
(Fikir) Kesfi, 2.Fikir Uretme, 3.Fikir Gelistirme (Destekleme) ve 4.Fikir Uygulama olmak
Uzere dort asamadan olusan bir stire¢ olarak ifade etmektedir (De Jong ve Den Hartog,
2008, s.6).

Firsat (Fikir) Kesfi

Cogunlukla bir yenilik stireci, tesadtifen bir firsatin (fikrin) kesfi veya meydana gelen bir
problem ile baslamaktadir. Sartlar iyilestirme sansi veya aninda mtidahale gerektiren bir
tehdit yenilikci davranislarin tetikleyicisi olabilmektedir. Firsat kesfi, var olan urtnleri,
hizmetleri veya surecleri iyilestirmenin yollarin1 aramayi veya Urtnleri, hizmetleri veya
sUrecleri alternatif yollarla diisinmeye calismay1 icermektedir (Wanter, 1988; Farr ve
Ford, 1990; Basadur, 2004; De Jong ve Den Hartog, 2010, s.24).

Fikir Uretme

Fikir Giretme, iyilestirme amaciyla kavramlar tiretmeyi ifade etmektedir (De Jong ve Den
Hartog, 2008, s.7). Fikir Giretme, yeni tirtin, hizmet veya streclerle, yeni pazarlara girisle,
mevcut is suUreclerindeki iyilestirmelerle veya genel anlamda belirlenen sorunlarin
coztimleriyle ilgili olabilmektedir (Van de Ven, 1986; Amabile, 1988; Kanter, 1988). Fikir
Uretmenin anahtari, sorunlar1 ¢6zmek veya performans: artirmak icin bilgi ve var olan
kavramlarin birlestirilmesi ve yeniden diizenlenmesi olarak goértlmektedir. (De Jong ve
Den Hartog, 2010, s.24).
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Fikir Gelistirme (Destekleme)

Fikir gelistirme (destekleme), bir fikir tGretildikten sonra gecerli hale gelmektedir. Bircok
fikir, calisma gruplarinda veya orgttlerinde hali hazirda kullanilanlarla uyusmadigindan
tesvik edilmesi gerekmektedir. Sadece Uretilen fikirler kendine 6zgQ ise fazladan destege
ihtiya¢c duyulmadan kabul edilirler ve kolaylikla uygulanirlar. Bircok fikir igin
faydalarinin onlar1 gelistirme ve uygulama maliyetlerini asip asmayacag belirsizdir ve
cogu durumda yenilik¢i fikirler direng ile karsi karsiyadir (Jones, 2004; De Jong, 2007,
s.26). Fikir gelistirme (destekleme) asamasi, yeniligin basaris1 hakkinda gtven ifade
ederek, direterek ve dogru insanlar: dahil ederek destek bulma ve koalisyonlar olusturma
ile ilgili davranislar1 icermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s.24).

Fikir Uygulama

Fikir uygulama, var olan Urtin veya yontemlerin iyilestirilmesi veya yenilerinin
gelistirilmesi anlamina gelebilmektedir. Uygulama davranisi, bireylerin uygulama icin
secilen bir fikri pratik bir énermeye dontstiirmek icin ortaya koymalari gereken cabalar
ile ilgilidir (De Jong ve Den Hartog, 2008, s.7). Fikrin uygulanmasi ayni zamanda
yenilikleri normal is sUreclerinin sistemli bir parcasi haline getirmeyi (Kleysen ve Street,
2001) ve yeni Urunler veya is sUrecleri gelistirme ve bunlar test etme ve degistirme gibi
davranislar: da (Kanter,1988) icermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s.24-25).

YONTEM
Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu arastirmanin amaci, Orgltsel glvenin degisime diren¢ ve yenilik¢i is davranisi
uUzerindeki etkisini ortaya cikarmaktir. Bu dogrultuda, gonulltiltik esasina dayali olarak
Kocaeli Otomotiv sektoértinde faaliyet gosteren firmalardaki beyaz yaka calisanlarin
katilimiyla 6rgutsel gtivenin degisime diren¢ ve yenilikci is davranisi tizerindeki etkisi
ortaya cikarilmaya calisilmistir. Arastirmanin degiskenlerini 6l¢cmek icin  “Orgutsel
Guiven Olcegi”, “Degisime Direnc Olcegi” ve “Yenilikci Is Davranis1 Olcegi” olmak tizere Tic
Olcekten faydalanilmigstir. Degiskenler arasindaki iliskinin yéntnt ve kuvvetini
belirlemek icin korelasyon analizi, degisime diren¢ ve yenilikci is davranisi
degiskenlerinde meydana gelen degisimlerin ne kadarhk kisminin 6rgltsel gliven
tarafindan gerceklestirildigini belirlemek icin ise regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda katilimcilara Google Forms web sitesi tizerinden tasarlanan online
anket formu ile ulasilmistir. Toplamda 366 kisinin katilimi saglanmistir.

Veri Toplama Araclari

Anket yb6nteminden yararlanilan bu arastirmada kisisel bilgi formu ile beraber g
Olcekten faydalanilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan 6rgitsel giiveni 6lecmek
amaciyla Caliskan (2021) tarafindan gelistirilen “Orglitsel Guiven Olcegi” kullanilmistir.
Calisma arkadaslarina duyulan guven boyutu, yoneticiye duyulan gtiven boyutu ve
kuruma duyulan giiven boyutu olmak tizere 3 boyuta sahip olan Orgltsel Gtiven Olcegi
toplamda 17 ifadeden olusmaktadir. Orgtlitsel Guiven Olgegin guivenilirligini tespit
edebilmek icin, calismada yer alan her Uc¢ o6rneklem grubu icin Olcegin timu ve alt
boyutlari ayr1 ayri Cronbach Alfa testine tabi tutulmustur. Guvenilirlik analizleri
sonucunda 6lgegin timu icin Cronbach Alfa katsayisi, birinci 6rneklem icin .90, ikinci
orneklem icin .93 ve Ucltnctd Orneklem icin .90 olarak hesaplanmistir. Elde edilen
sonuclar 6lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu goéstermistir. Olcek, 6rgiitsel giiven
algisin1 o6lcen 5°1i Likert tipi bir o6lcektir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, S=Kesinlikle
Katiliyorum).

Calismanin bagiml degiskeni olan degisime direnci 6l¢cmek amaciyla Oreg (2006)
tarafindan gelistirilen “Degisime Diren¢ Olcegi” kullanilmistir. Bilissel diren¢ boyutu,
duygusal diren¢ boyutu ve davranissal diren¢ boyutu olmak tizere 3 boyuta sahip olan
Degisime Direnc Olcegi toplamda 15 ifadeden olusmaktadir. Olcek Caliskan (2019)
tarafindan orijinal 6lcekle uyumlu olarak Turkce'ye uyarlanmistir. Caliskan (2019)
tarafindan Degisime Direnc¢ Olceginin Turkce’ye uyarlanmasi calismasi iki ayri érneklem
tizerinde gerceklestirilmistir. Degisime Direnc Olcegin giivenilirligini tespit edebilmek
icin, calismada yer alan her iki 6érneklem grubu icin 6lcegin timu ve alt boyutlari ayri
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ayr1 Cronbach Alfa testine tabi tutulmustur. Guvenilirlik analizleri sonucunda Olcegin
timu icin Cronbach Alfa katsayisi, birinci 6érneklem icin .83, ikinci 6érneklem icin .94
olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonuclar, uyarlamasi yapllan Olcegin guvenilirliginin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu géstermistir. Olcegin orijinal formu degisime karsi
tutumu 6lcen S’li Likert tipi bir 6lcektir (1=Hi¢ Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum).

Calismanin bagimli degiskeni olan yenilik¢i is davranisini 6lgmek amaciyla Janssen
(2000) tarafindan gelistirilen “Yenilikci Is Davranisi Olcegi” kullanilmistir. Fikir tiretme
boyutu, fikir destekleme boyutu ve fikri uygulama boyutu olmak Ulizere 3 boyuta sahip
olan Yenilikci Is Davranisi élcegi toplamda 9 ifadeden olusmaktadir. Olcek Tére (2017)
tarafindan orijinal 6lcekle uyumlu olarak Turkce’ye uyarlanmistir. Yenilikci Is Davranis:
Olceginin glivenilirligini tespit edebilmek icin, élcegin tiimii ve alt boyutlar1 ayr1 ayri
Cronbach Alfa testine tabi tutulmustur. Guvenilirlik analizleri sonucunda 6lcegin timu
icin Cronbach Alfa katsayisi .87 olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonuclar 6lcegin
yuksek duizeyde guvenilir oldugu gostermistir. Yapilan literattir taramasinda o6lcegin
yenilikci is davranisini 6lcen oOlcekler arasinda en c¢ok tercih edilen o6lcek oldugu
goralmusttr. Olcegin orijinal formu yenilik¢i is davranislarini élcen 7’1i Likert tipi bir
Olcektir (1=Hicbir Zaman, 7= Her Zaman). Bu calismada ise anket blittinligini korumak
icin 5’1 Likert tercih edilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmada calisanlarin o6rgitsel gtiven algilarinin degisim karsisindaki tutumlar ve
yenilikci is davranislar1 tizerindeki etkisi incelenmektedir. Bu dogrultuda, degiskenler
arasi iligkilerin saptanmasina yonelik kavramsal ve kuramsal temellere dayali olarak
olusturulan hipotezler asagida yer almaktadir.

Hipotez 1: Orglitsel giivenin degisime direnc tizerinde negatif bir etkisi vardir.
Hipotez 2: Orglitsel giivenin yenilik¢i is davranisi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Bu arastirmada orgutsel givenin degisime direng ve yenilikci is davranisi ile iliskisi ve bu
iligki neticesinde oOrgutsel glivenin degisime direnc¢ ve yenilikei is davranist Uzerindeki
etkisi aciklanmaya calisiilmistir. Bu baglamda, hipotezlere bagli olarak olusturulan
arastirma modeli sekil 1’de yer almaktadir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

v Degisime Direnc

Orglitsel Gliven

T

2 Yenilikci Is Davranis

Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirmanin 6rneklemini, Kocaeli ilinde otomotiv sektértinde faaliyet gosteren farkl
firmalarda calisan beyaz yaka calisanlar olusmaktadir. Arastirma degiskenleri g6z
6ntnde bulunduruldugunda, hizla degisen cevresel ve teknolojik gelismelerin etkisiyle
durmaksizin degisim halinde olan otomotiv sektértinde calisanlarin yenilik¢i is
davranislarinin daha yogun bir sekilde gbézlemlenebilecegi dtistintilmuistiir. Arastirmanin
veri toplama asamasinda olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yéntemlerinden birisi olan
kolayda oOrnekleme yoénteminden yararlanilmistir. COVID-19 nedeniyle is yasaminda
meydana gelen degisiklikler ytiz ylUze veri toplamayr mumktn kilmadigindan bu
arastirmanin verileri online anket araciligiyla toplanmis olup, toplamda 366 kisiye
ulasilmistir.
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VERI ANALIiZi VE BULGULAR
Demografik Ozelliklere iliskin Analizler

Tablo 1
Demografik Ozellikler
f %
Kadin 138 37,7
Cinsiyet Erkek 228 62,3
Toplam 366 100
Evli 175 47,8
Medeni Durum Bekar 191 52,2
Toplam 366 100
18-25 yas arasi 66 18
26-35 yas arasi 198 54,1
Yas 36-49 yas arasi 97 26,5
50 ve lizeri 5 1,4
Toplam 366 100
Lise 13 3,6
On lisans 12 3,3
Egitim Diizeyi L@sans 226 61,7
Lisansusti 115 31,4
Toplam 366 100
1 yil ve alt1 81 22,1
1-5 y1l aras1 152 41,5
6-10 yil arasi 64 17,5
Calisma Siiresi 11-20 yil arasi 55 15
21 yil ve tizeri 14 3,8
Toplam 366 100
Mudtr 67 18,3
Mudur Yardimcisi 25 6,8
Uzman/Yetkili 157 42,9
Pozisyon Uzman Yrd./Yetkili Yrd. 42 11,5
Personel 48 13,1
Diger 27 7,4
Toplam 366 100
Insan Kaynaklari 55 15
Satis/Pazarlama 47 12,8
Operasyon 17 4,6
Uretim/Planlama 67 18,3
Finans/Muhasebe 30 8,2
Departman Ar-Ge 63 17,2
Bilgi Teknolojileri 24 6,6
Satin Alma 22 6
Kalite 15 4,1
Diger 26 7,1
Toplam 366 100

Tablo 1’de yer alan tanimlayic: istatistik analizleri sonuclarina goére, 6rneklem grubunun
13841 (%37,7) kadin, 2281 (%62,3) erkek katilimcilardan olusmaktadir. Orneklem
grubunun 175’ (%47,8) evli iken 1917 (%52,2) bekardir. Orneklem grubu %54,1’lik oran
ile en fazla 26-35 yas araliginda, %1,4’1tk oran ile en az 50 yas ve Uzeri yas araligindadir.
%93,1lik oran ile 6rneklem grubunun buyudk cogunlugu (341) lisans ve Uzerinde bir
egitim diizeyine sahiptir. Orneklem grubu calisma stiresi bakimindan %41,57lik oran ile
en fazla 1-5 yil arasi calisma suresine, %3,8’lik oran ile en az 21 yil ve Uzeri calisma
suresine sahiptir. Orneklem grubunun cogu 1-5 yil arasi calisma stiresine sahip
oldugundan katilimcilarin cogunlukla yeni c¢alisanlar oldugu sdylenebilmektedir.
Orneklem grubu pozisyon bakimindan incelendiginde 67’si (%18,3) muduir, 25% (%6,8)

RESS Journal
Route Educational & Social Science Journal
Volume 9/Issue 6, November 2022



ORGUTSEL GUVENIN DEGISIME DIRENC VE YENILIKCI........cccevvvverervvevenennnnne. “

mudur yardimcisi, 157°si (%42,9) uzman/yetkili, 42’si (%11,5) uzman yardimcisi/yetkili
yardimcisi, 48 (%13,1) personel, 27’si (%7,4) ise diger kategorisinde yer almaktadir.
Orneklem grubu departman bakimindan incelendiginde 55%i (%15) insan kaynaklari,
47’si (%12,8) satis/pazarlama, 17°si (%4,6) operasyon, 67’si (%18,3) Uretim/planlama,
30’u (%8,2) finans/muhasebe, 630 (%17,2) Ar-Ge, 24 (%6,6) bilgi teknolojileri, 22’si
(%6) satin alma, 15% (%4,1) kalite ve 26’s1 (%7,1) ise diger kategorisinde yer almaktadir.
En yuksek katilima tretim/planlama departmani sahiptir.

Giivenirlilik Analizi ve Aciklayici1 Faktor Analizi

Guvenilirlik analizi 6lcimtinde Cronbach Alpha katsayist kullanilmistir. Guvenirlilik
analiz sonucuna gore 6rgutsel gtiven 6lceginin Cronbach’s Alpha (a) degeri 0,960 olarak
bulunmustur. Degisime direnc 6lceginin Cronbach’s Alpha (a) degeri 0,861 olarak
bulunmustur. Yenilik¢i is davranisit 6lceginin Cronbach’s Alpha (a) degeri ise 0,976
olarak bulunmustur. Cronbach alpha degerlerinin 0,7’den buyltk olmasi faktérin
guvenilirliginin bir gostergesidir (Saruhan ve Ozdemirci, 2020, s.234). Buna gore,
Olceklere iliskin Cronbach alpha degerleri incelendiginde, tim a degerlerinin 0,70’den
buytk olusu olcegin guvenilirligini ve degiskenlerin icsel tutarliligini gostermektedir.
Yukarida agiklanan istatistiklerden faydalanilarak olcekleri temsil etmeyen herhangi bir
madde olup olmadig arastirilmistir. Her bir 6lcek icin 6lcekleri temsil etmeyen herhangi
bir maddeye rastlanilmamasi sonucu, calismanin arastirma modelindeki degiskenler icin
“Aciklayic1 Faktor Analizi” uygulanmaistir.

Faktor analizinin uygunlugunun KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) degerleri 6rglitsel given icin
0,956, degisime direnc icin 0,843, yenilikci is davranisi icin 0,942 olarak bulunmustur.
Bu degerler kritik deger olan 0,70’in Uzerindedir (Kayis, 2010, s.405) ve faktér analizi
yapilan Orneklemin yeterliligini gostermektedir. Ayrica faktdér analizini bozucu etki
yaratan degiskenlerin tasnifine iliskin “anti-image” katsayilar1 da ayr1 olarak ele alinmis
ve cikarilmasi gereken herhangi bir ifade bulunmamastir.

Faktor ¢cozimune ait faktorler, faktér ytkleri, her bir faktértin agikladigi varyans ytizdesi
ve her bir faktore ait glivenilirlik testi (Cronbach alpha) sonuclar: Tablo 2, 3 ve 4’de yer
almaktadir.

Tablo 2
Orgtitsel Gliven Faktér Analizi Sonuclari
Faktérler Fakté')r‘ A\g;:;;r:;n Cronbach’s
Yukleri % Alpha
Faktor 1: Calisma Arkadaslarina Duyulan Glven 30,442 0,946
*Genel anlamda is arkadaslarim oldukca gtivenilirdir. ,837
*Calisma arkadaslarim, kendi menfaatleri icin bana 814
zarar vermez. ’
*Calisma arkadaslarimin 6z, s6zu birdir. ,809
*Calisma arkadaslarimin bana  verdigi sozleri ,784
tutacaklarina glivenirim.
*Calisma arkadaslarim fedakardir, ihtiyacim oldugunda ,753
yardim istemekten cekinmem.
*Calisma arkadaslarimla, isle ilgili her ttrli distincemi ,719
rahatlikla paylasirim.
*Calisma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine ,718
glvenirim.
Faktor 2: Yoneticiye Duyulan Gtiven 24,329 0,929
*Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina ,829
sOylemeyecegi konusunda gtivenirim.
*Yoneticim, ihtiya¢ duydugumda yardima hazirdir. 775
*Bana kars: kullanmayacagini bildigim icin her turla 174
dustincemi yoneticim ile tartigabilirim.
«Ustiimiin bana verdigi sézleri tutacagina dair glivenim 770
tamdir. )
*Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol edebilecek ve , 729
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gelistirebilecek bilgisi vardir.

Faktoér 3: Kuruma Duyulan Gtven 21,418 0,909
Kurum c¢alisanlarina her konuda destek olur. ,826

*Kurum, 6zlik haklarimiz: adil olarak karsilar. ,797

*Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde 714

aciklikla ytrir, gizli sakli uygulamalar yoktur. ’

*Kurum politikalar1 ile ilgili 6neri gelistirmekten ve 658

dustncelerimi belirtmekten cekinmem.
*Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru kararlar ,625
alinmasi hususunda giivenim tamdir.

KMO: ,956 Aciklanan Varyans: %76,189

Tablo 3
Degisime Direnc Faktor Analizi Sonuclar:
Faktérler Faktor A\(;‘;lfﬂ;aar;in Cronbach’s

Yukleri % Alpha

Faktor 1 23,183 0,872

*Degisimden korkarim. ,832

*Degisim beni tizer. , 784

*Degisim beni strese sokar. ,775

*Degisim hakkinda olumsuz duygulara sahibim. ,737

*Degisimi protesto ederim. ,589

Faktor 2 18,732 0,844

*Degisimin organizasyona fayda saglayacagina 898

inaniyorum. * ’

=Sahsen degisimden faydalanacagima inaniyorum. * ,898

*Degisim beni gercekten heyecanlandirir.* ,806

*Baskalarina yapilan degisiklikten ovguyle

. ,676

bahsederim. *

Faktor 3 15,484 0,783

*Yonetime, yapilan degisime dair itirazlarimi 871

iletirim. ’

*Meslektaslarima, yapilan degisime dair itirazlarimi 859

iletirim. ’

*Degisimin gerceklesmesini oOnlemek icin yollar 500

ararim. ’

Faktor 4 15,264 0,843

=Degisimin organizasyonda is yapma suUreclerine 833

zarar verecegini distiniiyorum. ’

*Degisimi gerceklestirmenin olumsuz bir sey 800

oldugunu dustntyorum. ’

*Degisimin isimi zorlastiracagina inaniyorum. ,722

KMO:0,843 Aciklanan Varyans: %72,662

Tablo 4

Yenilik¢i Is Davranigi Faktér Analizi Sonuglari

Faktérler Faktor A\g;;krizizn Cronbach’s

Yukleri % Alpha

Faktér 1: Yenilikci Is Davranis: 83,881 0,976

*Yenilikci fikirleri desteklerim. ,933

*Calisma arkadaslarimin yenilik¢i fikirler icin 932

heyecanlanmasini énemserim. ’

= Yenilikci fikirlerin edinilmesini takdir ederim. ,930
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*Yenilikgi fikirlerin faydasini degerlendiririm. ,923
*Yenilikci fikirleri, kullanish uygulamalara 923
dontsttrtaram. ’
*Yeni calisma metotlarni, teknikleri ve araclarini 910
arastiririm. ’
*Problemler icin orijinal ¢ézGimler UGretirim. ,910
*Zor durumlar icin yeni fikirler Giretirim. ,899
*Calisma ortaminda duzenli olarak yeni fikirler 881
Oneririm. ’
KMO: ,942

Orgtitsel gliveni olusturan 3 boyut toplam varyansin %76,189’unu, degisime direnci
olusturan 3 boyut toplam varyansin %72,662°sini ve yenilikci is davranisini olusturan 1
boyut toplam varyansin %83,881'ini aciklamaktadir. Bu baglamda, faktor analizi
sonucunda elde edilen bulgular, arastirma modelinde yer alan temel faktérlerle ilgili
yapilara ulasildigini géstermektedir.

Betimsel Istatistik Analizine Iliskin Sonuclar

Tablo 5
Arastirmanin Olceklerine Ait Tanimlayici Istatistikler
Olcekler n Min. Max. X ss
Orgutsel Guiven 366 1.00 5.00 3,7610 ,85057
Degisime Direnc 366 1.00 5.00 1,9592 ,95430
Yenilikci Is Davranisi 366 1.00 5.00 4,1913 ,81470

Tablo S’de yer alan degiskenlere iliskin elde edilen ortalamalar sirasiyla x=3,7610,
x=1,9592 ve Xx= 4,1913 olarak bulunmustur. Olceklere iliskin elde edilebilecek “en kiiciik
deger 1”7 ve “en buytk deger 5”tir. Orglitsel giiven 6lcegine iliskin cevap ortalamalari,
katilimcilarin  katilma egilimine yakin olduklarini goéstermektedir. Bu baglamda
calisanlarin o6rgitsel gtiven algilarinin orta diizeyin Uzerinde oldugu tespit edilmistir.
Degisime direnc o6lcegine iliskin cevap ortalamalari, katilimcilarin katilmama egiliminde
olduklarinmi géstermektedir. Bu acidan degerlendirildiginde calisanlarin degisime yonelik
tutumlarinin dustk dtizeyde oldugu tespit edilmistir. Yenilik¢i is davranisi Olcegine
iligkin cevap ortalamalari, katilimcilarin katilma egiliminde olduklarina isaret etmektedir.
Bu baglamda calisanlarin yenilik¢i is davranislarinin ytksek duizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Korelasyon Analizine Iliskin Sonuclar

Olceklerin gecerlilik ve guivenilirlik sonuclar1 degiskenleri 6lcmek icin kullanilan tiim
Olceklerin uygun deger araliginda oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degiskenin bagiml
degiskenler tizerindeki etkisini 6lcmeden 6nce degiskenler arasindaki olas: iliskileri tespit
etmek amaciyla pearson korelasyon analizi yapilmistir. Pearson Korelasyon analizi
sonuclarina gore orgulitsel gtiven ile degisime direnc¢ arasinda negatif yénde ve oldukca
zayif duzeyde istatistiki acidan anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=-,168; p<,001).
Orgtitsel given ile yenilik¢i is davranisi arasinda ise pozitif yénde ve orta diizeyde
istatistiki acidan anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=,542; p<,001). Son olarak, degisime
diren¢ ve yenilik¢i is davranisi arasinda ise negatif yonde ve zayif dizeyde istatistiki
acidan anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=-,385; p<,001). Orglitsel given, degisime
direnc ve yenilikci is davranisi degiskenlerinin birbiri ile olan iligki analizi bulgular: tablo
6’da yer almaktadir.

Tablo 6
Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki Iliskiler
] ) ) )
(1) Orgtitsel Guven 1 -,168™ 542™
(2) Degisime Diren -,168™ 1 -,385"
(3) Yenilikci Is Davranisi ,042™ -,385" 1

** p<,001
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Regresyon Analizine iliskin Sonuclar

Degiskenler arasindaki iliskilerin tespitinden sonra arastirmanin hipotezlerini test etmek
icin dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Bagimsiz degisken olan “6rgltsel
guven” degiskeninin bagimli degisken olan “degisime diren¢” ve “yenilik¢i is davranist”
degiskenleri tizerindeki etkisi 6lctilmustur.

Orgutsel gitivenin degisime direnci ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
gerceklestirilen regresyon analizine iliskin elde edilen sonuclar Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7

Orgtitsel Guivenin Degisime Direnc Uzerindeki Etkisine Yénelik Dogrusal Regresyon
Analizi Sonucu

Adj. Durbin

2
B St Beta t P R R R2 F P Watson
Sabit 000
(Constant) 2,371 ,130 18263 168 ,028 ,026 10,574 ,001 1,983
Orgutsel 459 034 _168 -3,252 001
Guven

Bagimli Degisken: Degisime Direng

Tablo 7°de yer alan sonuclar; modelin aciklayiciliginin, istatistiksel acidan anlamlh
oldugunu gostermektedir (F=10,574;p<,001). Analiz sonucunda elde edilen bulgular
orgutsel guvenin (t=-3,252; p<.001) degisime diren¢ Uzerinde istatistiki acidan anlaml:
etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (F=10,574; p<.001). Elde edilen sonuc¢ “H1:
Orgtitsel guvenin degisime direnc TUzerinde negatif bir etkisi vardir.” hipotezini
desteklemektedir.

Regresyon analizine iliskin analiz sonuclarinin yer aldigi Tablo 7’ye goére; modelde yer
alan bagiml degisken —degisime direnc¢ iken bagimsiz degisken —orgiitsel gliven olarak
belirlenmistir. Buna gore orgltsel gtven, degisime direncteki degisimin %2,6’ sini
aciklamaktadir (Adj. R? =,026). Orglitsel giivendeki bir birimlik artis degisime direncte
%10,9luk bir azalisa neden olmaktadir (B=-,109; p<.001).

Orglitsel glivenin yenilikci is davranisini ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
gerceklestirilen regresyon analizine iligkin elde edilen sonuclar Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8

Orgtitsel Guivenin Yenilikci Is Davranisi Uzerindeki Etkisine Yénelik Dogrusal Regresyon
Analizi Sonucu

Adj. Durbin

B St Beta t P R R2 R2 F P Watson
Sabit
(Constant) 2,238 ,163 13,759 ,000 ,542 ,294 292 151,632 ,000 2,005
Orgutsel ,519 ,042  ,542 12,314,000
Gluiven

Bagimli Degisken: Yenilikci Is Davranis

Tablo 8de yer alan sonuclar; modelin aciklayiciliginin, istatistiksel acidan anlaml
oldugunu gostermektedir (F=151,632;p<,000). Analiz sonucunda elde edilen bulgular
orglitsel guvenin (t=12,314; p<.000) yenilik¢i is davranig: Uzerinde istatistiki acidan
anlaml etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (F=151,632; p<.000). Elde edilen
sonu¢ “H2: Orgutsel glivenin yenilik¢i is davranisi Uizerinde pozitif bir etkisi vardir.”
hipotezini desteklemektedir.

Regresyon analizine iligskin analiz sonuclarinin yer aldigi Tablo 8’e gére; modelde yer alan
bagiml degisken —yenilik¢i is davranisi iken bagimsiz degisken —oOrgltsel gliiven olarak
belirlenmistir. Buna gore orgltsel gliven, yenilik¢i is davranisindaki degisimin %29,2
aciklamaktadir (Adj. R2 =,292). Orgutsel gtivendeki bir birimlik artis yenilikci is
davranisinda %51,91uk bir artisa neden olmaktadir (B=,519; p<.000).
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Tablo 9

Hipotezlerin Kabul/Ret Durumu

HIiPOTEZLER DURUM
H1: Orgitsel giivenin degisime direnc tizerinde negatif bir etkisi KABUL
vardir.

H2: Orgiitsel glivenin yenilikci is davranisi tizerinde pozitif bir KABUL

etkisi vardir.

DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu calisma ile oOrglitsel glivenin degisime diren¢ ve yenilik¢i is davranisi Utizerindeki
etkisine odaklanilmistir. Devam eden degisikliklere hizla uyum saglanilmasi modern
orgltler tarafindan arzu edilen bir durumdur. Calisanlarin degisikliklere hizla uyum
saglamasi ve degisime direnc gbéstermemesi noktasinda gliven son derece kritiktir ve
modern Orguitlerde degisim strecleri her gecen glin hizlandig: icin gliven ve glvensizlik
kavramlar1 giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Benzer sekilde, standart olmayan ve
rutin dis1 gorevleri kapsayan yenilikci is davranist modern orgutler tarafindan arzu edilen
diger bir durumdur. Calisanlarin 06rgit igerisinde sergileyecekleri davranislarin
sekillenmesinde giiven oldukeca etkili bir unsurdur.

Olceklerin gecerlilik ve glivenilirlik sonugclari incelendiginde degiskenleri 6l¢cmek icin
kullanilan ttiim o6lceklerin uygun deger araliginda oldugu goértilmektedir. Degiskenler
arasindaki iliskilerin belirlenebilmesi icin gerceklestirilen korelasyon analizinden elde
edilen sonuclar, érgltitsel giiven ile degisime diren¢ arasinda negatif yénde ve oldukca
distk dizeyde istatistiki acidan anlamli bir dogrusal iliski oldugunu gostermektedir (r=-
,168; p<,001). Buradan hareketle, calisanlarin érgtitsel gliven dutizeyleri arttikca degisime
direnc duzeyleri azalmaktadir. Diger bir taraftan ise calisanlarin glven duzeyleri
azaldikca degisime direnc diizeyleri artmaktadir. Orglitsel gtiven ile yenilikci is davranisi
arasindaki iliski incelendiginde ise orgltsel gtiven ile yenilikci is davranisi arasinda
pozitif yonde ve orta duzeyde istatistiki acidan anlamli bir korelasyon iliskisi
bulunmaktadir (r=,542; p<,001). Buradan hareketle, calisanlarin orglttsel gliven
duzeyleri arttikca yenilik¢i is davranislar da ayni sekilde artmaktadir. Diger bir taraftan
ise calisanlarin 6rgtitsel given duizeyleri azaldikca yenilikci is davraniglar: da ayni sekilde
azalmaktadir. Degisime direnc ile yenilikci is davranis: arasindaki iliski incelendiginde ise
degisime direnc ve yenilikci is davranisi arasinda negatif yonde ve zayif dliizeyde istatistiki
acidan anlamli bir korelasyon iliskisi bulunmaktadir (r=-,385; p<,001). Buradan
hareketle, calisanlarin degisime diren¢ duzeyleri arttikca yenilik¢i is davranislar:
azalmaktadir. Diger bir taraftan ise degisime diren¢ duzeyleri azaldikca yenilikci is
davranislar: artmaktadar.

Gerceklestirilen regresyon analizi sonugclari, 6rgitsel glivenin (t=-3,252; p<.001) degisime
direnc Uizerinde istatistiki acidan anlaml etkiye sahip oldugunu géstermektedir. Orgtitsel
guvendeki bir birimlik artis degisime direncte %10,9luk bir azalisa sebep olmaktadir (B=-
,109; p<.001). Benzer sekilde, regresyon analiz sonuclari, 6rgutsel givenin (t=12,314;
p<.000) yenilikci is davranisi Uzerinde istatistiki acidan anlamli etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Orglitsel gtivendeki bir birimlik artis yenilik¢i is davranisinda %51,9’luk
bir artisa sebep olmaktadir (B=,519; p<.000).

Nihayetinde, gtivenin etkisiyle calisanlarin degisime karsi direnci azalacak veya tamamen
ortadan kalkacaktir. Benzer sekilde, glvenin etkisiyle calisanlarin yenilikci is
davranisinda artis gézlemlenecektir.
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