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YENILIK STRATEJILERININ DEGIiSIME KARSI TUTUMA ETKIiSINDE EKiP
ILETISIMININ ARACILIK ROLU

THE MEDIATING ROLE OF TEAM COMMUNICATION REGARDING THE
IMPACT OF INNOVATION STRATEGIES ON ATTITUDE TOWARD CHANGE

OZET

Orgiitlerin degisen cevresel kosullara ayak uydurabilmesinin temel kosulu yenilik stratejilerinin uygulanmasindan
geemektedir. Bu tiir degisimlerin uygulanmasi ¢alisanlar tarafindan ise farkli sekillerde algilanmaktadir. Ekip iletisiminin
gliclii oldugu orgiitlerde ise ¢alisanlarin degisime karsi tutumlari daha olumlu gelismektedir. Bu calismada; “yenilik
stratejileri”, “degisime kars1 tutum” ve “ekip iletigimi” arasindaki iligkiler incelenmistir. Arasgtirmanin bulgulari; ORBEL
A.S.’nin ¢alisanlarindan elde edilen 250 anketten elde edilen sonuglardan olusmaktadir. Arastirmaya iliskin veriler “IBM
SPSS 24” istatistik paket programi yardimiyla analiz edilmistir. Bu ¢alismada; “agimlayici faktor”, “i¢ tutarlilik”, “Pearson
korelasyon”, “hiyerarsik regresyon” ve “Sobel testi” analizleri yapilmustir. Katilimcilardan elde edilen sonuglara gore;
orgiitlerde yenilik stratejileri uygulamalarinin ¢alisanlar arasindaki ekip iletisimini, ¢alisanlar arasindaki ekip iletigimi ise
onlarin degisime karsi tutumlarini pozitif ve dogrusal bir sekilde etkilemektedir. Ayni zamanda yenilik stratejileri
uygulamalart ¢alisanlarin bu degisime karsi tutumlarini giiglii bir ekip iletisimi olmast durumunda anlamli ve pozitif bir
sekilde dolayli olarak etkileyebilmektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma modelinde yer alan ekip iletisimi degiskeni tam aract
roliindedir. Téim bunlardan yola ¢ikarak arastirmada, yenilik stratejileri uygulamalarimin ekip iletisimi giiclii olan orgiitlerde
calisanlarin, bu degisime kars1 tutumlarini olumlu yonde etkiledigi ve degisime karsi direnci azalttig1 sonucuna ulasilmstir.
Anahtar Kelimeler: Yenilik stratejileri, degisime kars1 tutum, ekip iletisimi, belediyeler.

ABSTRACT

The main condition for organizations to keep up with changing environmental circumstances involves the implementation of
innovation strategies. The implementation of such changes is perceived by employees through different aspects. In
organizations with strong team communication, employees’ attitudes toward change tend to improve more positively. In this
study; the relationships between “innovation strategies”, “attitude towards change” and “team communication” were
investigated. The findings of the research consist of the results obtained from 250 survey questionnaires applied to the
employees of ORBEL Corp. The data relating to the research were analyzed via the IBM SPSS 24 statistical software. In this
study; the “exploratory factor”, “internal consistency”, “Pearson’s correlation”, “hierarchical regression”, and “Sobel test”
analyses were conducted. According to the results obtained from the participants; the implementation of innovation strategies
in organizations was detected to affect team communication among employees, which was detected to positively and linearly
affect their attitudes toward change. Concurrently, the implementation of innovation strategies could indirectly affect the
attitudes of employees towards such a change in a significant and positive manner in the presence of strong team
communication. In other words, the team communication variable in the research model assumed a fully mediating role. All
things considered, it was concluded that the implementation of innovation strategies positively affected the attitudes of
employees in organizations with strong team communication towards such change and mitigated the resistance to change.

Keywords: Innovation strategies, attitude toward change, team communication, municipalities.



1. GIRIS

Yenilik kavrami; yeni veya onemli 6l¢iide degisiklige ugramis ¢ikti (mal veya hizmet) veya siirecin;
yeni bir pazarlama metodunun veya is uygulamalarinda, is Orgiitinde veya dis iligkilerde yeni bir
orgiitsel yoOntemin uygulanmasi olarak ifade edilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 50). Yenilik
isletmeler icin stratejik 6nemi olan bir konu haline gelmistir. Yenilik stratejileri ise isletmelerin hangi
diizeyde yenilik ile ilgilendigini gostermektedir. Degisimin giin gegtikce hizlandigi bir ortamda
kendini yenilemeyen igletmelerin gerileme siirecinin daha hizli olacagi bilinen bir durumdur. Yeniligin
sonuclarinin tim belirsizligine ragmen yenilige ayak uydurmamanin sonuglarinin ¢ogunlukla agir
maliyetler dogurmasi nedeni ile isletmeler yenilik siirecine katilma durumundadirlar (Clercq, Mengiig,
ve Auh, 2009: 1048).

Isletmenin temel stratejilerinin bir sonucu olarak ortaya cikacak yenilik stratejileri firmalar agisindan
alt strateji konumundadir. Bir isletme biiylime karar1 aldiginda genellikle saldirgan strateji
izleyecektir. Yenilik yapmanin asil amaci rakipler karsisinda rekabet avantaji elde ederek isletmeyi
daha ileriye gotiirmek veya yasamini devam ettirebilmektir. Bu durumda isletmeler ¢esitli yenilik
stratejileri arasindan kendine uygun olani segerek kullanmalidir. Isletmeler alternatif stratejilerden
birini alip kullanmak yerine farkli iiriin gruplarina gore bunlarin birkagini birlikte kullanabilmektedir.
Ayrica temel stratejilere benzer sekilde isletme degisen durumlara ayak uydurabilmek igin bu
stratejilerde farklilik olusturabilmektedir (Oke, Munshi ve Walumbwa, 2009: 67).

Iletisim ise ekip calismasinin dziinii olusturmaktadir. Farkli diisiince, deger ve inanca sahip insanlarm
bir araya gelerek, birlikte ¢alisma istegi tasimalari bir takim benzer yanlarinin varligryla miimkiindiir.
Bu benzerliklerin temelinde ortak payda olarak iletisim kavrami vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1995:56). Ekip calismasinda ekip iiyeleri arasindaki etkili iletisim, liyeler arasindaki bilgi paylasimina,
gorevlerle ilgili bilginin saglanmasina ve iiyeler arasinda iyi iliskilerin kurulmasma imkan
tanimaktadir. Bunun saglanmasinin en etkili yolu ise ekip igerisinde iyi bir iletisim diizeninin
kurulmus olmasidir (Ozler ve Koparan, 2008:7).

Degisim, degisim siirecini yonetme, degisime karsi direnglerle basa ¢ikma gibi konular yonetimde
temel sorunlar1 olusturmustur. Isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in de@isimi yasamak ve
degisimi isletme vizyonu haline getirerek siirekli kilmak gerekmektedir (Kogel, 2010: 28). Cevre
sartlarinin kaginilmaz kildig1 degisim, yeniden orgiitlenme, yeni calisma yontemlerine uyum saglama
kisacast degisimi yOnetmeyi kacinilmaz hale getirmektedir (White, 2000: 162). Bazi isletmeler
degisimin siireclerini igerisinde bulunduklari ¢evreden daha hizli gercgeklestirirken, bazilar1 ise bu
degisimi daha yavas ger¢eklestirmektedir. Bununla birlikte, faaliyet stirdiirdiikleri toplumum degisim
hizindan daha az degisen isletmelerin varliklarim siirdiirmesi miimkiin degildir. Oncelikle isletmede
karar verme konumundaki yoneticilerin toplumda yasanan degisimleri izleyerek, isletmelerindeki
degisimi yonetmeleri oldukca dnemlidir (Jones, 1998: 15).

Bu degisim siirecinde, ekip iiyelerinin birlikte oldugu siiregte ortak hedef basarisi ve memnuniyeti
olduk¢a degerlidir. Ekip verimliligi, bir ekibin amaglarina ulasma, iiyelerinin ihtiyaglarin
kargilayabilme ve kendini zamana karg1 koruyabilmesiyle ilgilidir. Bu baglamda bir ekibin verimliligi,
ekip tiyelerinin memnuniyeti ve ekibin saglamligina baglidir.

Bu arastirma gergevesinde; orgiitlerde uygulanan yenilik stratejilerinin ¢alisanlarin bu degisime karsi
gosterdikleri tutum tizerinde ekip iletisiminin aracilik rolii arastirilmaktadir. Aragtirma konusu Ordu
Biiyiiksehir Belediyesi’nin son yillarda biiyiiksehir belediyesi olmasi dolayisiyla bir¢ok yenilik
stratejisini uygulamasi ve belediye hizmetlerinin sunulmasinda ekipler arasi iletisimin ¢ok dnemli bir
rol oynamasi dolayisiyla arastirma bir belediye istiraki olan ORBEL A.S. caligsanlari iizerinde
yapilmstir.

Caligmada oncelikle aragtirma modelinin ve hipotezlerinin olusturulmasi amaciyla derinlemesine bir
literatiir taramasi yapilmis ve ilk boliimde yenilik stratejileri, ekip iletisimi ve degisime karsi tutum
kavramlarina yer verilmistir. Daha sonra ise arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki
iligkileri ve bu iliskilerin yoniinii ve etkisini belirlemek amaciyla ampirik caligmalara (i¢ tutarhlik,
acimlayici faktor, Perarson korelasyon, hiyerarsik regresyon ve Sobel testi analizleri) yer verilmistir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Yenilik Stratejisi Kavramm

Stratejiler planlanirken ¢ogu isletmede yeniligin giicii onem arz etmektedir. Stratejilerin temeli ise
rekabet giiclidiir. Sektordeki diger isletmeler ile rekabet edemeyen isletmeler yasam miicadelesini
kaybetme riskiyle karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu durumda bir isletmenin ¢evreden gelen etkilere
karsi duyarsiz kalmasi miimkiin olmamaktadir. Ge¢miste temel isletme stratejilerine ulasmak icin
kullanilan bir arag olarak goriilen yenilik artik bu stratejilerin vazgegilmez bir unsuru haline gelmistir
(Tidd, 2001: 172). Giinlimiizde rekabet avantaj1 saglamanin temelinde farkli olmak yatmaktadir. Aksi
takdirde isletmeler bekledikleri karlar1 elde edemeyeceklerdir. Bu amagcla igletmeler kendilerine 6zgii
nitelikleri, {iretilen iiriinlere yansitarak rakiplerinden farklilasmay1 basarmalidir. Bunun bir isletme
stratejisi olarak benimsenmesi ve uygulanmasi gereklidir. Alanyazinda, yenilik stratejilerini
tanimlamak ve siniflandirmak igin cesitli yaklasimlar oldugu kaydedilmekte olup, s6z konusu
simiflandirmalarda orgiitiin yenilik konusunda lider mi yoksa takip¢i mi olacagi hususunun énemli bir
kistas oldugu ifade edilmektedir (Ettlie, Bridges ve O’Keefe, 1984: 685).

Alternatif stratejilere sahip olan isletmeler cesitli alternatifler igerisinden bilimsel ve teknik
yeteneklerini ve kaynaklarini kullanabilirler. Uzun ya da kisa dénemli diisiincelere daha fazla 6nem
verebilir, farkli isbirlikleri olusturabilirler. Pazar ve teknolojik tahminlerde bulunabilir ve yeni {iriin ve
stirecler gelistirebilirler. Diinya ve bilim teknolojisini az da olsa degistirebilir, ancak kendi yenilik
caligmalarinin veya rakiplerinin sonuglarinit tam olarak tahmin edemeyebilirler. Bunun sonucunda
biiyiik bir tehlike ve riskle karsilagirlar (Drucker, 2002: 97). Nitekim rakipleri iirlin yenilikleriyle
pazar1 Onceden ele gecirirler ya da yeni siireglerle standart iiriinleri daha ucuza imal ederler. Sonugta
yenilikle ilgili biitiin belirsizliklere ragmen ayakta kalmak istiyorlarsa isletmelerin ¢ogu yenilik
dongiistine katilmak durumundadir. Saldirgan bir strateji izlemeyebilirler, ancak ¢ogu zaman
savunmaci veya taklitci yeniliklerden de kagmmalari ¢ok zordur (Chidamber ve Kon, 1994: 102).
Teknoloji ve pazardaki degisimler ve rakiplerin ilerlemesi onlari bir adim ileride olmaya zorlar.
Kaynaklaria, ge¢mislerine, ydnetim tutumlarina ve sanslarina bagli olarak farkli stratejiler
izleyebilirler (Freeman, 1997: 266).

Bu tiir stratejilerden biri olan saldirgan yenilik stratejisi, pazar liderligini hedefleyen isletmelerde
gorlilmektedir. Genellikle amag, yenilikleri rakiplerden once ve en iyi sekilde piyasaya siirerek oncii
olmanin getirecegi avantajlardan yararlanmaktir. Bu stratejiyi takip etmenin getirdigi faydalarin
yaninda isletmelere getirdigi zararlar da s6z konusudur. Oncelikle bu tiir bir strateji izleyebilmek icin
arastirma ve gelistirme faaliyetlerine onemli dl¢iide kaynak aktarmak gerekebilmektedir (Arnbruster,
Bikfalvi, Kinkel ve Lay, 2008: 647). Genellikle tek bir kaynaktan elde edilemeyen yenilik fikirleri
farkli kaynaklardan elde edilebilmektedir. Disaridan elde edilen bilgilerin yaninda isletme iginde fikir
iiretilmesi icin de organizasyonun buna yonelik diizenlenmesi gerekecektir. Yenilik fikirlerini
iiretebilecek bolimler olusturulmasi bu agidan O6nem kazanacaktir (Aydin, 2012:184). Yeniligin
pazarda kabul edilmesi ve isletmeye kar getirmesi i¢in isletmenin iiretim ve satis kanadinin da kuvvetli
olmasi gerekmektedir (Damanpour ve Wischnevsky, 2006: 271).

Bu konuda kullanilabilecek bir diger strateji ise; savunmaya yonelik stratejidir. Saldirgan strateji
izleyebilmek her isletme agisindan kolay degildir. Ozellikle risklerinin ve maliyetinin fazla olmasi gibi
sebeplerden saldirgan yenilik stratejisini benimseyen isletme sayis1 smrhidir. Ozellikle 6ncii
isletmelerin tecriibelerinden yararlanmak ve onlarin yaptiklar1 hatalar1 yapmak istemeyen isletmelerin
tercihi bu tiir bir strateji izlemektir. Ozellikle yeniligi bir adim 6teye tasiyacak diizenlemelerle 6ncii
isletmenin triiniinden daha basarili sonuglar ortaya koymak da miimkiin olabilmektedir. Ancak bu tiir
bir strateji izleyebilmek igin isletmenin giiglii bir sekilde rakiplerini takip ve analiz etmesi, tersine
mithendislik konularinda da bilgi sahibi olmasi gerekecektir. Bunun yaninda {iretimin sisteminin de
yapilacak degisimlere uyum konusunda esnek bir yapida olmasi pazara giris siiresinin uzamamasini
saglayacaktir. Ayrica saldirgan strateji izleyen isletmeler bazi durumlarda savunmaya yonelik
stratejiye gecmek durumunda kalabilmektedir. Bu stratejinin bagarili olabilmesi igin isletmelerin
iirlinlerde farklar ortaya koyabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi 6nem tagimaktadir (Erdil, Erdil ve
Keskin, 2005: 6).

Bir diger strateji ise taklitci ve bagimli yenilik stratejileridir. Taklitgi yenilik stratejisi benimseyen
isletmeler genellikle yenilikleri izleyerek mevcut teknoloji ve bilgileri elde etmeye calisirlar. Eger

yenilik patent haklar1 ile koruma altina alinmig ise patent siiresinin bitmesinin beklenmesi de bu
stratejiye iligkin bir durumdur. Boylelikle isletme herhangi bir lisans iicreti 6demek zorunda
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kalmayacaktir. Taklit¢i isletme farkli pazarlara acgilabildiginde, taklit ettikleri yeniliklerden daha ¢ok
kar saglayabilmektedir. Buna benzer isletmelerin genel giderleri digerlerine kiyasla daha diisiik
oldugundan iiriinii daha ucuza piyasaya siirebilmektedir (Gopalakrishnan ve Damanpour, 1997: 20).

Bagiml stratejide ise isletme, sektdrde lider veya Oncii isletmenin faaliyetlerine siki sikiya baglidir.
Bagimli isletme, miisterilerden veya 6ncii isletmeden 6zellikle degisim yoniinde bir talep olugsmadikca
iirlinlerinde teknik degisim gerceklestirmez. Kullanicilardan yeni iiriinlerin teknik 6zelliklerinin ve
pazara giris ile ilgili teknik hizmetlerin belirlenmesi beklenir. Birgok biiyiik isletme, cevresinde
kendisine ara mal, parca vb. imalat1 ve cesitli hizmetleri sdzlesme ile yapan bir dizi uydu isletme ile
birlikte calisir. Bagimli isletmeler genellikle iiriin tasariminda ve arastirma gelistirme calismalarinda
hemen higbir girisimi bulunmayan kii¢iik ve sermaye yogun isletmelerdir. Tam bagimli igletmeler, bir
bakima biiyiik bir isletmenin bir boliimii veya bir atdlyesi gibi ¢alisirlar. Bu isletmeler zayif pazarlik
giicline sahip olmalarina karsilik, diisiik genel ve idari maliyetler, girisim yetenekleri, uzmanlasmis
bilgi ve 6zel yoresel tstiinlikkler nedeniyle yeterli karlar saglayabilirler (Marcela, Francisco, Edson ve
Arnoldo, 2010: 227).

Uygulanan stratejilerden bir digeri ise geleneksel ve firsatci yenilik stratejileridir. Geleneksel yenilik
stratejileri genellikle duragan ve rekabetin az oldugu pazarlarda yer alan isletmeler tarafindan
uygulanan stratejilerdir. Digsaridan gelen degisim taleplerinin az olmasi ve rakip isletmeleri herhangi
bir degisime zorlamamasi nedeniyle yenilik gereksinimi son derece az olmaktadir. Teknoloji yogun
sektorlerde bu tiir bir isletme stratejisinden soz edilmez. Genellikle zor bulunan ve emek yogun
{iriinler iireten isletmelerde ortaya ¢ikan bir durumdur. Ozel yetenek gerektiren isler bu alanlara
girebilmektedir. Firsatgi stratejiler ise pazarda goriilen eksiklerin ve bogluklarin izlenmesi ve daha
once diisiiniilmeyen ve talep yaratabilecek bir ihtiyaci karsilayacak iiriin sunmak suretiyle yenilik
ortaya koyan bir strateji tiirlidiir. Bu tiir strateji izleyen isletmenin girisimcilik ve yaraticiliginin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu sayede yiiksek risk ve maliyet tasiyan arastirma faaliyetleri
yiiriitmeden de 6nemli yenilikler ortaya ¢ikabilmekte ve maliyeti diisiik bu yeniliklerden 6nemli karlar
elde edilebilmektedir (Giinday, Ulusoy, Kili¢ ve Alpkan, 2011: 669).

2.2. EKkip Iletisimi

Ortak bir amac1 gergeklestirmek igin bir araya gelen bireyler, ekipler ve topluluklar i¢in iletigsim hayati
bir dneme sahiptir. Ekipler arasinda olmasi gereken uygun etkilesimi saglayan 0ge ise ekip ici
iletisimdir (Vural, 2003:45). Ekip i¢i iletisim bir ekip ¢aligmasinin varligimi siirdiirmesinde odak
noktasidir ve bu yoniiyle de 6nemli bir rol oynamaktadir (Gizir ve Simsek, 2005:212).

Ekip ici iletisim; calisanlar1 birbirine baglar bdylece kisiler ve birimler ahenk ve koordinasyon
icerisinde calisabilir, faaliyetlerin yiiriitiilmesi, sorun ¢ézme ve yaratici giiciin olusturulmasina olanak
saglar. Ayn1 zamanda hizla degisen c¢evre sartlar1 karsisinda saglikli bir bilgi akigini gergeklestirerek
yeni sartlara uyumu saglar. Yine ydnetim fonksiyonlarimin etkin bir sekilde uygulanabilmesi igin
gereklidir (Vural, 2003:45).

Iletisimin yeterli oldugu bir ekipte, ekip ¢alismas1 amaglarmin dogru olarak anlasilmis ve kavranilmis
olmasi, ekip lyelerinin bu ortak amagclarin gerceklestirilmesi dogrultusunda isbirligi iginde esgiidiimlii
olarak davranma egilimi i¢inde olmalar1 beklenilmektedir (Aydin, 2000: 38). Ekip iiyeleri arasindaki
iletisimi etkileyen faktorlerden biri ortak karar almadir. Karar alma, segimler arasinda en uygun
hareket yolunun se¢imidir (ince, Bediik ve Aydogan, 2004:427). Ekip ¢alismasinda ortaya ¢ikabilecek
bir problemde, ekip tiyeleri birlikte hareket edip, ortak bir karar alarak ekip ¢alismasinin etkinligini
artirabilir. Ekip {yeleri arasindaki iletisimi etkileyen faktorlerden biride ekip tiyelerinin
motivasyonudur. Ekip tiyelerinin pozitif yaklasimi, birbirleri ile olan iletisimi nasil saglayacaklarinin
yolunu bulmalarina yardime1 olur (De Vries ve Van den Hooff, 2006:116).

Ekip calismasinda iletisimi etkileyen bir diger faktor, ekip tiyeleri arasindaki bilgi paylasimidir. Ekip
ici iletisim, ekip ¢alismasinin isleyisini saglamak ve ekibin amaglarini ger¢eklestirmek amaciyla ekip
iiyeleri ile ekip ve ¢evresi arasinda gergeklestirilen stirekli bir bilgi ve diisiince aligverisi ya da birimler
arasinda gerekli iligkilerin kurulmasina imkan saglayan bir siirectir. Calisanlarin ekip caligsmasin
benimseyebilmeleri, ekip ¢aligmasinin amaglarina ulagabilmeleri ve motive edilebilmeleri icin ekip
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmasi gerekir. Calisanlarin yeterli bilgiye ulasabilmeleri de etkin bir
ekip ici iletisim ile gergeklestirilir (Eroglu ve Sunel, 2008:180-181).

Miisterilere hizmet sunan ekip iyelerinin, hizmet kavraminin gelisen onemi ile birlikte miisteri
memnuniyeti saglamalar1 gerekmektedir. Memnuniyet, tiiketici isteklerinin tam bir sekilde yerine
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getirilmesi seklinde tanimlanabilir. Ekip ¢aligmasinda, miisteri memnuniyetinin gerceklestirilebilmesi
igin, ekip iyeleri arasinda etkin bir iletisimin olmasi gerekir. Boylece ekip iiyeleri aralarinda
deneyimsel paylagsmalar ve bilgi alig verisi ile miisteri memnuniyetinde daha basarili olabilecektir.
Ekip ¢aligmasinda, ekip iiyeleri arasindaki yardim isteme ve fayda saglama istekleri ekip ¢aligmasinin
etkinligi artirict bir rol oynayabilmektedir. Ekip iiyeleri arasindaki iletisimin iyi olmasi ekip iiyeleri
arasinda ki paylasimi arttiracak ve ekip iiyelerinin birbirlerinden yardim isteme ve calistiklar1 ekibe
fayda saglama istekleri olumlu yonde gelisecektir.

2.3. Degisime Karsi Tutum

Orgiitte ortaya cikan her bir degisiklik drgiitiin su anki durumunu degistirecek ve orgiitiin degismesi
de, bir dengeden baska bir dengeye gecisin s6z konusu oldugu yeni bir dengeyi gerekli kilacaktir.
Dolayisiyla orgiitsel degisimde siirecinde; gevre kosullarina uygun yeni stratejilerin belirlenmesi,
yiritiilmesi ve uyum gosterilmesi gerekmektedir (Peker, 1995:4). Degisimi uygulayabilmenin tek ve
en etkili yolu degisim yetenegine sahip olmaktir. Bdylece degisimden yana olmayanlar i¢in bir macera
gibi gorilen degisimle basa ¢ikip, onu firsata g¢evirmek kolaylasacaktir (Toremen, 2002:186).
Orgiitlerin degisimle ilgili genel amaglar1 etkinligi, verimliligi, motivasyonu ve tatmin diizeyini
artirmaktir. Bununla birlikte giiven ve karsilikli destegi gelistirme, sorunlara ¢oziim getirme, iletisimi
gelistirme, pozisyona dayanan otorite yerine ehliyete dayanan otorite saglama ve sinerji etkisi yaratma
gibi amaglar1 da s6z konusudur (Karamazarcadik, 2007:47).

Degisme, bilinenden farklilasmay1 igerir. Bu nedenle calisanlar degisimin simdiki durumu daha da
kotiilestirecegine inanirlar. Ozellikle ortiilii direng ortaya ciktiginda ve bu direng degisim uzmanlar
tarafindan anlagilamadiginda, degisim c¢abalari bundan olumsuz etkilenebilir. Calisanlarin agik
direncleri; grevler, isi yavaglatma, sendikalagma bi¢iminde olurken, gizli tepkileri ise organizasyona
bagliligin ve motivasyonun azalmasi, yanliglarin artmasi, devamsizliklarin artmasi seklinde olabilir
(Tevruz, 1996: 117). Degisime kars1 direng, isgorenin belirli ihtiyaglarini tatmine yonelik bir davranis
olarak goriildiigii 6lciide daha iyi anlasilabilir (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1995: 213).

Calisanin degisim {iizerine ¢ok kafa yormasindan ya da mevcut durumun kendisi i¢in ¢ok uygun
olmasindan dolayi, ona yonelik herhangi bir degisiklik girisimi tehdit olarak algilanabilir (Dogan,
2004: 131). Bu da degisime kars1 direng yaratabilir. Buradan da anlagilacagi gibi, direnme; bireyi
degisimin etkisinden korumaya doniik davranisin gostergesi, kisaca degisime karsi en tipik birey ya da
grup tepkisidir (Ozgen ve Olger, 1997: 127). Gergekte calisana gereken énemin verilmesinin birgok
faydas1 vardir. Her seyden dnce isinden ve isletmesinden memnun olan personel, bu memnuniyetini
miisterilere de yansitacaktir. Onem verilen personel ortaya cikabilecek sorunlarda yonetimle
isbirliginde bulunacaktir. Ugiincii fayda ise personelin performansinin artirilmastyla ilgilidir.
Isletmedeki siire¢ ¢alismalarini destekleyen personelin performans: da yapilan ¢alismalarla dogru
orantili artacaktir (Sarrazin, 1997: 16).

Calisana 6nem verilmesinin yaninda isletmede uygun bir orgiitsel iklimin yaratilmas: gerekir. Orgiitsel
iklimin galisanlar {izerinde motive edici ve verimliligi artirict bir yoni vardir. Bu nedenle orgiitsel
amagclarla kisisel amaglar1 birlestiren, isletmenin sosyoteknik yoOniine en uygun Orgiitsel yapinin
oldugu, katilimeci bir yonetim ortaminin saglandigi, her kademede calisanlar arasinda giiven ve
isbirligine dayanan bir iligkinin oldugu bir diizen yaratilmalidir (Mullins, 1992: 315). Degisime direnci
ortadan kaldirmak i¢in en ¢ok kullanilan yontem; degisime direnenleri degisim programina dahil etme
ve onlari bu programlara katilimini saglamaktir. Bilgi vermek onlarin goriislerini almak, bu siirecte
onlar1 etkilemek onlarla isbirligi yapar duruma gelmek katilim yoOnteminin oncelikli amaglar
arasindadir (Maurer, 1997: 9-10).

3.  ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Amag

Gergeklestirilen ¢alismada, orgiitlerde uygulanan yenilesme ¢abalarina karsin galisanlarda bu degisim
ile ilgili olusan diren¢ unsurlarinin neler oldugu ve bu ¢abalara karsi ¢alisanlarin tutumu arastirilmigtir.
Yine yenilik stratejilerinin uygulanma siirecinde Orgiitte yer alan bireyler ve gruplar arasindaki
iletisimin bu etkideki araci rolii incelenmistir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Ordu Biiyliksehir Belediyesi’nin bir sirketi olan Orbel A.S$.’nin ¢alisanlari
olusturmaktadir. 2022 il itibariyle Orbel A.S.’nin ¢alisan sayist 1930 kisidir. Tabakali 6rnekleme

pejoss.editor@gmail.com 346 (ISSN:2687-5640)



yontemiyle bu evrenden secilen 250 kisi arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir. Tabakali
orneklemede uygulamada evren kendi i¢inde homojen tabakalara ayrilir. Tabakalardan 6rnek segilir ve
secimler birlestirilir. Tabakali 6rnekleme, sinirlar1 belirlenmis bir evrende alt tabakalar veya alt birim
gruplariin var oldugu durumlarda kullanilir (Dawson ve Trapp, 2001: 70). Bu tip se¢imin avantajlari;
inceledigimiz degisken tabakalama ol¢iitiimiiz ile iligkili ise daha kesin sonuglar alabiliriz. Basit
rastgele secimde drnegin sonucu etkileyebilecek yas, cinsiyet dagilimi gibi etmenlerin gruplara sansa
bagli esit dagilmama durumu olasilig1 tabakali 6rnekleme ile azaltilir. Alt gruplar hakkinda daha kesin
bilgilere ulasabilir (Atay, Eren ve Giindogar, 2012: 95).

Arastirmaya dahil edilen calisanlarla birebir ulasilarak yine goniilliiliikk esasi ile cevaplar elde edilmeye
caligilmistir. Anket verileri 2021 yilinin mart, nisan, mayis aylarinda toplanmistir. Toplamda 280
caligana ulagilmig 250 calisandan geri doniis alinabilmistir. Anketlerin cevaplanmast ya da eksik
cevaplar verilmesi bu arastirma i¢in bir kisit olarak degerlendirilmektedir.

3.3.  Veri Toplama Araclar

Calismamn verileri “Kisisel Bilgi Formu”, “Yenilik Stratejileri Olgegi (YSO)”, “Degisime Karsi
Tutum Olgegi (DKTO)” ve “Ekiplerde Iletisim Ol¢egi (EIO)”nden elde edilmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, unvani, kurumda caligma siiresi,
meslekteki deneyimi, giinliik ortalama ¢aligma siiresi ve gorev yaptigi kurumun ¢alistig1 kacinc igyeri
oldugu gibi 6zelliklerini belirlemeye yonelik gesitli sorulardan olusan bir formdur. Anket formundaki
YSO, DKTO ve EiO &lgeklerinde yer alan ifadelerin cevaplari igin esit aralikli oldugu varsayilan 5°li
Likert tipi 6lgek (1 = kesinlikle katilmiyorum ve 5 = kesinlikle katiliyorum) kullanilmustir.

Yenilik Stratejisi Olgegi (YSO): Goral (2012) tarafindan gelistirilen “Yenilik Stratejisi Olgegi (YSO)”
dir. Bu dlcek 19 ifadeli alt1 faktorlii bir dlgektir. Olgekte yer alan 1, 2, 3, 4. maddelerin 1. alt boyut
olan “saldirgan yenilik stratejisi”; 5, 6, 7, 8. maddelerin 2. alt boyut olan “savunmaci yenilik
stratejisi”; 9, 10, 11. maddelerin 3. alt boyut olan “taklit¢i yenilik stratejisi”; 12, 13. maddelerin 4. alt
boyut olan “bagimli yenilik stratejisi”; 14, 15,16. maddelerin 5. alt boyut olan “firsat¢1 yenilik
stratejisi”’; 17, 18, 19. maddelerin ise 6. alt boyut olan “geleneksel yenilik stratejsi” ne iligskin oldugu
goriilmektedir. Ilgili alanyazinda birden fazla derecelendirmeye sahip dlgeklere iliskin giivenirlik
caligmalarinda Cronbach Alpha katsayisi “0.80 < a < 1.00” araliginda ise Ol¢ek yiliksek derecede
giivenilirdir (Ozdamar, 1999: 55). Olgegin bu arastirmadaki giivenirlik katsayis1 ,89 olarak
hesaplanmigtir. Buna gore kullanilan 6l¢egin tutarli sonuglar verdigi ve yiiksek derecede giivenilir
oldugu ifade edilebilir.

Degisime Karst Tutum Olgegi (DKTO): Seren tarafindan 2005 yilinda gesitli arastirmacilarin
hazirladig1 Olgeklerden esinlenerek doktora tez calismasinda kullanmak amaciyla gelistirilmistir.
Olgek, 29 maddeden ve 4 alt boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlar olan: “degisimde kurumsal politika”
boyutu, 1, 2, 3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12. maddelerden; “degisimin sonuglar1” boyutu, 16, 17, 20, 25,
26, 27, 28, 29. maddelerden; “degisime diren¢” boyutu 13, 15, 21, 22, 23. maddelerden; “degisim
yonetim tarzi” boyutu ise 14, 18, 19, ve 24. maddelerden olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha
katsayis1 ,91 olarak belirtilmistir. Buna gore kullanilan 6lg¢egin tutarli sonuglar verdigi ve yiiksek
derecede giivenilir oldugu soylenebilir.

Ekiplerde Iletisim Olgegi (EiO): Arkan tarafindan 2008 yilinda birbirinden farkli birgok dlgekten
yararlanilarak yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanmak iizere gelistirilmistir. Olgek, 23 maddeden ve
5 alt boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlar olan: “ortak karar alma” boyutu, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7.
maddelerden; “miisteri memnuniyeti saglama” boyutu, 8, 9, 10, 11. maddelerden; “bilgi paylasimi”
boyutu 12, 13, 14, 15, 16.. maddelerden; “yardimlagsma istegi” boyutu 17, 18, 19, 20. maddelerden;
“fayda saglama istegi” boyutu ise 21, 22, 23. maddelerden olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha
katsayis1 ,86 olarak belirtilmistir. Buna gore kullanilan 6lgegin tutarli sonuglar verdigi ve yiliksek
derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4. Arastirma Modeli, Hipotezleri ve Verilerin Analizi

Arastirmada yenilik stratejilerinin degisime kars1 tutum iizerindeki etkisi incelenmis, ayn1 zamanda bu
etkide ekip iletisiminin araci rolii aragtirilmistir. Bu amagla Sekil 1°de yer alan model olusturulmustur.
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Sekil 1: Aragtirma Modeli

Arastirmada yenilik stratejileri bagimsiz degisken, degisime karsi tutum bagimli degisken ekip
iletisimi degiskeni ise araci degisken olarak yer almaktadir. Arastirmanin hipotezleri olusturulan
model dogrultusunda agagidaki gibi olusturulmustur.

H,: Yenilik stratejilerinin degisime kars1 tutum iizerinde pozitif yonlii dogrusal bir etkisi vardir.
H,: Yenilik stratejilerinin ekip iletisimi iizerinde pozitif yonlii dogrusal bir etkisi vardir.

Hs: Yenilik stratejilerinin degisime karsi tutum iizerindeki etkisinde ekip iletisiminin aracilik rolii
vardir.

4. BULGULAR
4.1. On Analizler
Arastirmada oncelikle verilerin yapiya uygunlugunu 6lgmek amaciyla Tabachnick ve Fidell (2013)

tarafindan kullanilan “veri setinin dogrulugu”, “eksik veri”, “normallik testi” ve “cok degiskenli aykir
deger (multivariate outlier)” analizleri yapilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Kolmogorov-Smirnov
testi sonuclarina gore; calisma kapsamindaki tiim 6lgek maddelerinin “P” degerleri “0,000” ¢ikmustir.
Yani bu degerler; 0,05’den kiigiik ¢ikmis ve higbir 6lgek maddesi normal dagilima uymamaktadir
(Kavak, 2013). Buna kargin 6lgek maddelerinin tamamina ait basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -2 ile
+2 degerleri arasinda degistigi tespit edilmis ve bu sonuglara gore verinin normal dagildig
varsayillmistir. Bu varsayimdan hareketle de verilerin parametrik teste uygun oldugu kabul edilmistir
(Garson, 2012). On analizler sonucunda hicbir katilimci analizden cikarilmamustir. Boylece
arastirmanin Orneklem biiyikligi 250 olarak kesinlegsmistir. Calisma kapsaminda ulasilan bu oran
yeterli goriilmiis ve Orneklemin evreni temsil eder nitelikte oldugu varsayilmistir. Arastirmanin

verilerinin elde edildigi katilimcilarin 65’1 kadin, 185’1 ise erkektir.
4.2. Gecerlilik ve Giivenirlilik Analizlerine iliskin Bulgular

Arastirma modelindeki degiskenlere (Yenilik stratejileri, degisime karsi tutum ve ekip iletigimi) iliskin
Olceklerin gecerliligini incelemek amaciyla bu dlgekler agimlayict faktdr analizine tabi tutulmustur.
Tablo 1, Tablo 2 ve Tablo 3’te goriildiigii lizere degiskenlere ait “KMO Barlett’s Test” sonug¢larinin
0,50’nin tizerinde olmasi ve “Barlett kiiresellik testi” sonuglarinin da anlamli ¢ikmasi veri setine
“acimlayic1 faktor analizi” uygulanabilecegini gostermektedir. Tablo 1’deki “toplam agiklanan
varyans” degerlerine bakildiginda; 19 maddenin yenilik stratejileri i¢in “toplam varyansin” yaklasik %
68’ini, 29 maddenin degisime karsi tutum i¢in “toplam varyansin” yaklasik % 58’ini ve son olarak 23
maddenin ekip iletigimi i¢in “toplam varyansin” yaklasik % 55’ini agikladig1 goriilmektedir. Arastirma
modelindeki degiskenlere ait “toplam aciklanan varyans” degerleri literatiirde minimum oran olarak
kabul edilen % 50’nin iizerindedir (Kalayci, 2010). Ayrica maddelere iliskin hesaplanan “en kiiciik
faktor yiikii” degeri 0,524°diir. Bu deger de literatiirde minimum deger olarak kabul géren degerlerden
bliyiiktiir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Tablo 1: Yenilik Stratejileri Olgegine iliskin A¢imlayici Faktor Analizi Sonuglart

FAKTOR YUKLERI

Maddeler —salvs  savvs TYS BYS FYS GYS Cronbach Alfa

YS1 0.786

YS2 0.647

YS3 0.771 13

YS4 0.601

YS5 0.783

S6 0.656 ,84

YS7 0.719

YS8 0.712

YS9 0.721

YS10 0.697 72

YS11 0.788

YS12 0.760

YS13 0.751

YS14 0.610

YS15 0.725 81

YS16 0.656

YS17 0.588

YS18 0.727 74

YS19 0.775

Kisaltmalar: Yenilik Stratejileri: (YS), Saldirgan Yenilik Stratejisi: (SALYS), Savunmac Yenilik Stratejisi: (SAVYS), Taklit¢i Yenilik
Stratejisi: (TYS), Bagiml Yenilik Stratejisi: (BYS), Firsat¢1 Yenilik Stratejisi: (FYS), Geleneksel Yenilik Stratejisi: (GYS)
“KMO=,796, Barlett=(df=271)813,562, p<,001; Toplam Aciklanan Varyans: % 68,371”

Tablo 2: Degisime Kars1 Tutum Olgegine iliskin Agimlayici Faktdr Analizi Sonuglari

FAKTOR YUKLERI

Maddeler DKP DS DD DYT Cronbach Alfa

DKT1 0.671

DKT2 0.634

DKT3 0.666

DKT4 0.654

DKT5 0.732

DKT6 0.664

DKT7 0.776

DKT8 0.706

DKT9 0.562

DKT10 0.787

DKT11 0.524

DKT12 0.590

DKT16 0.851

DKT17 0.730

DKT20 0.725

DKT25 0.656

DKT26 0.588

DKT27 0.727

DKT28 0.775

DKT29 0.634

DKT13 0.646

DKT15 0.842

DKT21 0.721 ,85

DKT22 0.708

DKT23 0.575

DKT14 0.682

DKT18 0.895

DKT19 0.549 75

DKT24 0.651

Kisaltmalar: Degisime Kars1 Tutum: (DKT), Degisimde Kurumsal Politika: (DKP), Degisimin Sonuglari: (DS), Degisime Direng:
(DD), Degisim Yonetim Tarzi: (DYT)
“KMO=,683, Barlett=(df=173)2367,662, p<,001; Toplam Ag¢iklanan Varyans: % 58,362
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Tablo 3: Ekip Iletisimi Olgegine Iliskin A¢imlayic1 Faktér Analizi Sonuglari

Maddeler FAKTOR YUKLERI
OKA MMS BP Yi FSi Cronbach
Alfa

Ei1 0.810

Ei2 0.540

Ei3 0.611

Ei4 0.651 0,88
Ei5 0.793

Ei6 0.566

Ei7 0.719

Ei8 0.704

Ei9 0.771

Ei10 0.797

Eil1 0.788

Ei12 0.760
Ei13 0.751
Ei14 0.730 0,76
Eil15 0.755

Eil6 0.656

Ei17 0.588

Ei18 0.727

Ei19 0.775

Ei20 0.634

Ei21 0.576
Ei22 0.742 0,84
Ei23 0.749

Kisaltmalar: Ekip Iletigimi: (ET), Ortak Karar Alma: (OKA), Miisteri Memnuniyeti Saglama: (MMS), Bilgi Paylasimi: (BP),
Yardimlagma Istegi: (Y1), Fayda Saglama Istegi: (FSI)

“KMO=,518, Barlett=(df=25)832,371, p<,001; Toplam Aciklanan Varyans: % 55,592”

0.73

0,78

Arastirma kapsamindaki tiim maddeler teorilerine uygun bir sekilde ilgili degiskenlerin altinda
toplanmig ve boylece tiim olgeklerin gegerliligi ispatlanmistir. Ayrica Tablo 1, Tablo 2 ve Tablo 3’te
goriildiigi lizere tim Olgekler gilivenilirdir; ¢linkii “Cronbach Alfa” Kkatsayilar1 0,70’ten buyiiktiir
(Hair, Black, Babin ve Anderson, 2009).

4.3. Korelasyon Analizine liskin Bulgular

Cohen (1988) “iki degisken arasinda 0,10’un altindaki korelasyon degerini ¢ok zayif, 0,10 ve {istiinde
ancak 0,30’un altindaki korelasyon degerini zayif, 0,30 ve {istiinde ancak 0,50 nin altindaki korelasyon
degerini orta, 0,50 ve iistii korelasyon degerini ise yiiksek diizeyde iliski” olarak degerlendirmektedir.

Tablo 4: Pearson Korelasyon Analizine iliskin Sonuglar

Degiskenler Ort. 1 2 3
1)Yenilik Stratejileri 3.88 1

2)Degisime Kargi Tutum 3.63 0,362(**) 1

3)Ekip lletisimi 4.55 0,312(**) 0,402(*) 1

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 4’te goriildiigii lizere hem yenilik stratejileri ile degisime karsi tutum (r= 0,36, p<0,01) ve ekip
iletisimi (r= 0,31, p<0,01) arasinda, hem de degisime kars1 tutum ile ekip iletisimi (r= 0,42, p<0,05)
arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir.

Bu degerlendirmeye gore; hem “yenilik stratejileri ile degisime karsi tutum” arasindaki iligki hem de
“’yenilik stratejileri ile ekip iletisimi arasindaki iligki 0,01 anlamlilik diizeyinde orta diizeydedir.
Diger taraftan “degisime kars1 tutum ile ekip iletisimi” arasindaki iligki ise 0,05 anlamlilik diizeyinde
orta diizeydedir.

4.4. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirma hipotezini test etmek icin aract degisken igeren “hiyerarsik regresyon analizi” ve “Sobel
testi” yapilmustir (Hayes, 2022). Regresyon analizinde; Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen
dort kosullu yontem takip edilmistir. Tablo 5 ve Sekil 2’deki sonuglara gore; “yenilik stratejileri hem
degisime kars1 tutumu (p=0,25; p<0,01) hem de ekip iletisimini (f=0,34; p<0,05)” anlaml1 ve pozitif
bir sekilde etkilemektedir. O halde araciliga iliskin sirasiyla birinci ve ikinci kosul saglanmistir.
Ayrica “ekip iletisimi degisime kars1 tutumu” anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir (f=0,26;
p<0,01). O halde araciliga iliskin tGgilincli kosul da saglanmigtir. Ekip iletisimi regresyon denklemine
dahil edildiginde; yenilik stratejilerinin degisime karsi tutum {izerindeki etkisi birinci kosuldaki etkiye
gore daha disiiktiir ve hatta bu etki anlamsizdir (f=0,06; p>0,05). O halde araciliga iliskin tiim
kosullar saglanmistir. Bu durum; kurulan mekanizmada ekip iletisiminin tam araci degisken roliine
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isaret etmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Aracilik etkisinin anlamli olup olmadiginin belirlenmesi
amactyla son olarak” interaktif ortamda Sobel testi” yapilmustir. “Sobel testi” sonuglar1 (Z= 2,493;
p<0,05); bu etkinin anlamli oldugunu gostermektedir (Preacher ve Leonardelli, 2010). Elde edilen
sonugclarla; calisma kapsaminda kurulan mekanizmada ekip iletisimi degiskeninin tam aracilik roliine
sahip oldugu istatistiksel olarak ispatlanmistir ve boylece arastirma hipotezi desteklenmistir.

Tablo 5: Yenilik Stratejilerinin Degisime Kars1 Tutuma Etkisinde Ekip Iletisiminin Aracilik Rolii Igin
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken Bagimlh Degisken B T P R R? F
Yenilik Stratejileri —yp Degisime Karsi Tutum 0,253%* 3,142 0,000 0,272 0,045 6,896
Yenilik Stratejileri —p Ekip letisimi 0,342* 4,373 0,003 0,321 0,018 18,204
Ekip Iletisimi — Degisime Karsi Tutum 0,265** 0,327 0,285 0,390 0,031 5,361
0,064% 2,958 0,034 0,203 0,021 7,207

Yenilik Stratejileri —p Degisime Karsi Tutum
Ekip letigimi 0350** 3546 0,008 0,329 0,069 6,925

**p<0,01, *p<0,05, p>0,05

1 Kosul (Dogrudan Etki)

2. Kosgul 3. Kosul B=0.253%* Sobel Testi
. 2=2,493
s > El ———» DKT |
—— | P=0,036
[=0.342~ B=0,265** p=0.0642

[ —

4. Kosul (Dolayli Etk1)
=2p=<0,01, *p=0,05, 3p=0,05; p= Standardize edilmis regresyon katsavist; Y5: Yenilik stratejisi,
EI: Ekip iletisimi, DKT- Degigime kars1 tutum

Sekil 2: Hipotez Testi Sonuglarina iliskin Model
5. TARTISMA VE SONUC

Arastirmada; orgilitlerde yenilik stratejileri uygulamalarinin ¢alisanlarin bu degisime kars1 gosterdikleri
tutumda ekip iletigiminin aracilik rolii incelenmistir. Aragtirmanin yapildigi Orbel A.S.’nin bir
belediye istiraki olmas1 dolayisiyla halka hizmet sunan bir kurumdur. Ozellikle biiyiiksehre déniisiim
siirecini son donemlerde tamamlamis bir kurum olmasi dolayisiyla birgok yenilik stratejisini
uygulamis olmasit ve bu tiir ortamlarda calisanlarin degisime karsi farkli tutumlar gostermeleri
kaginilmazdir. Bu tiir belediye hizmetlerinde ¢ogu faaliyet belirli gruplar arasinda koordineli olarak
caligmay1 ve iletisimi de gerektirmektedir. Belediye hizmetlerinde ekip iletisiminin ¢ok 6nemli bir
kavram olmas1 dolayisiyla ¢alisma bu kurumun calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma
evreninin tiim bu 6zellikleri dikkate alindiginda ¢aligmanin 6nemi daha iyi anlagilmaktadir.

Elde edilen bulgulara goére; yenilik stratejileri ile ¢alisanlarin ekip iletisimi ve degisime karsi tutumlari
caligsanlarin is yerindeki ekip iletisimini, ekip iletisimi de degisime karsi tutumlarini beklenildigi gibi
anlamli ve pozitif bir sekilde dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte yenilik stratejileri
uygulamalar1 c¢alisanlarin bu degisime karsi tutumlarimi 6zellikle onlarin ekip iletisimi {izerinden
anlamli ve pozitif bir sekilde dolayli olarak etkileyebilmektedir. Bu sonuglara gore; “Hi, H, ve Hs”
hipotezleri kabul edilmistir.
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Elde edilen bulgular alt boyutlar a¢isindan derinlemesine incelendiginde ise; ¢alisanlar arasindaki bilgi
paylagimi, ortak karar alma, miisteri memnuniyeti saglama ve fayda saglama istegindeki artisin
degisime kars1 direnci azalttigi ve yenilik stratejilerinin daha kolay uygulandigi sonucunu elde
etmemize neden oldugu sdylenebilir. Yine bu alt boyutlarin ¢alisanlarin degisimin sonuglar1 hakkinda
daha fazla bilgi elde etmesini ve bu sonuglarla ilgili daha fazla sorumluluk duymalarina neden oldugu
sOylenebilir.

Yenilik stratejilerinin uygulanmasinda etkin bir ekip iletisimi olusturmanin degisimin bir kurumsal
politika olarak benimsenmesini ve dolayisiyla ¢alisanlar tarafindan icsellestirilmesi yoniinde fayda
sagladigl goriilmiistiir. Bunun yaninda bu tiir iletisim olanaklarinin gii¢lendirilmesi, stratejilerin
uygulanmasinda degisimin sonuglari iizerinde de olumlu katkilar sagladigi sonucu elde edilmistir.

Tiim bu degerlendirmelerden yola ¢ikarak, yenilik stratejilerinin uygulanmasinda ekip iletisiminin
giiclii olmas1 c¢alisanlarin degisime karst olumlu tutumlarmi ve katkilarini arttirdigi sonucu elde
edilmistir. Bu amagla, yenilik uygulayicilarina orgiitii olusturan bireyler ve gruplar arasinda giiglii bir
ekip iletisimi olusturmalar1 bu uygulamalarin bagarisi agisindan dnerilmektedir.

Bu calisma Ordu Biiyiiksehir Belediyesi istiraki olan ORBEL A.S.’de ¢alisanlar {izerinde
uygulanmustir. Bu tiir bir calismanin 6zel sektore ait kuruluslarda ya da farkli illerde yapilmas: farkl
sonuglarin elde edilmesini boylece bu sonuglarin birbirleriyle karsilastirilabilmesini saglayacaktir.

Caligmanin yontemine benzer ¢alismalar; Suleymanov ve Cinel, 2021; Liu, Liu, Zhang ve Hu, (2021)
ile Ozkara, Tas, ve Aydintan (2022) tarafindan yapildig1 literatiir incelemeleriyle tespit edilmistir.
Ancak calismanin degiskenleriyle benzer sekilde kurulan bir modelin literatiirde olmadig
goriilmistir. Bu nedenle g¢aligmanin 6zgiin bir bilimsel calisma oldugu degerlendirilmektedir.
Literatiir incelemeleri sirasinda bu ¢alisma modeliyle birebir olmasa da benzer ¢aligmalarin oldugu ve
bu ¢aligmalarin elde edilen sonuglar1 destekledigi goriilmiistiir. Bu caligmalara bakildiginda; Saygili ve
Ozer, 2020 yilinda yaptiklar1 arastirmada ekip ¢alismasinin saglhik calisanlarin verimliligini arttirdig
ve hasta memnuniyeti {izerinde 6nemli katkilar1 oldugu sonucuna ulagmislardir. Yine Atakan (2017)
caligmasinda, yenilik stratejileri sayesinde hem rakiplerinden bir adim 6nde olabileceklerini hem de
kendi departmanlarimi ve iletisimde olduklar1 diger departmanlari da etkileyerek toplam yenilik
performansina onciiliik edebilecekleri sonucuna ulagmistir. Tunger (2013) yilinda yaptigi ¢aligmasinda
calisanlar arasindaki iletisimin degisime kars1 direnci azalttig1 sonucuna ulagsmistir.
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