Yayin Gelis Tarihi: 21.10.2015 ) ) Dokuz Eyliil Universitesi
Yayin Kabul Tarihi: 17.02.2016 Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Online Yayin Tarihi: 13.06.2016 Cilt:31, Sayi:1, Yil:2016, ss. 57-93

Psikolojik Sermayenin Cahisanlarin Yenilik¢i Davramislarina
ve Performanslarina Etkileri: Savunma Sektoriinde Bir

Arastirma”
Memduh BEGENIRBAS! Ercan TURGUT?
Oz
Calisanlarin ¢alisma ortaminda iginde bulunduklar: psikolojilerinin, onlarin ise karst
tutumlarinda, yeni fikir veya davramglar: érgiit yararina ortaya koyarak performanslarimin
artmasinda onemli bir etken olabilecegi diisiiniilmekte ve bu diisiince calismanin temel
amacini olusturmaktadwr. Bu amaci gergeklestirmek icin, Ankara’da bulunan ozel ve kamu
savunma sektoriinde goérev yapan 189 katihmcidan ol¢ek yoluyla elde edilen veriler
kullanimistir. Calismada degiskenler arasi iliskiler ve etkileri koreldsyon ve regresyon
analizleri ile ortaya konmugstur. Degiskenlere ait olceklerin dogrulanmasi icin yapisal
esitlik modeli kullanilmigtir. Bulgular neticesinde, psikolojik sermaye boyutlarinin yenilik¢i
davranig ile ig performansi iizerinde 6nemli porzitif etkilere sahip oldugu goriilmiistiir.

Ancak, katilimciarm yenilik¢i  davranislarmmin - psikolojik sermaye boyutlart ve s
performanslart arasinda anlamli aracilik roliine rastlaniimamugstir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Yenilik¢i Is Davranisi, Is Performansi
JEL Swiniflandirma Kodlari: D23, L2

The Effects of Pscyhological Capital on Employees’ Innovative Work
Behavior and Their Performance: A Study in Defence Industry

Abstract

The working environment of the employees and their psychology attitudes are thought
to be an important factor for the new idea or behavior for the benefit of the organization
performance increase and this consideration is the fundamental goal of this study. For this
purpose, data are obtained and analyzed from 189 private and public defense sector
employees working in Ankara. The relations and effects between variables are presented by
correlation and regression analyses. The validity of scales is measured with structural
equation model. According to the findings, it is seen that psychological capital dimensions
have significant effects on employees’ innovative work behaviors and job performances.
And also, it is observed that participants’ innovative work behaviors do not have any
mediating role between psychological capital dimensions and job performance.
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1. GIRiS

Orgiitlerin hedeflerine etkili, verimli ve istenilen ciktilar1 elde ederek
ulasabilmeleri, sadece finansal ve fiziksel sermaye ile miimkiin olmamaktadir. S6z
konusu unsurlarin yaninda, ¢alisanlarin motivasyonlari, islerine duyduklart hisleri,
gelecekten beklentileri, is tatminleri, yeni fikirlere agik olarak yeni diisiinceler ve
yaklasimlarla esnek davraniglar gosterebilmeleri, performanslari gibi olgularla
orgiitsel basari elde edilebilecektir. Bunun i¢in de ¢alisanlarin psikolojik durumlari
tyilestirilmeye ¢aligilmali, var olan kapasitelerinin ortaya ¢ikartilmasi igin firsatlar
taninmali ve sahip olduklar1 6zellik ve yetenekleri gelistirilmelidir. Bu kapsamda,
son zamanlarda 6zellikle orgiitsel davranig alaninda sik¢a duyulan pozitif orgiitsel
davranis kavrami (Luthans, 2002a;  Wright, 2003), orgiitlerde ve c¢alisma
alanlarinda pozitif psikolojiye olan odaklanmanin artmasina neden olmaktadir.
(Luthans ve Avolio, 2009). Pozitif psikoloji, odlgiilebilen, gelistirilebilen ve
calisanlarin performanslarinin artirimi igin etkili olarak yonetilebilen insan
kaynaklar1 odakli, psikolojik kapasitelere yonelik olan ¢alisma ve uygulamalar
biinyesinde barindirmaktadir (Luthans, 2002b). Orgiitlerin olumlu ve istenilen
ciktilara ulasabilmesi agisindan, pozitif Grgiitsel davranis ve onunla ilintili olarak
pozitif psikolojinin yazinda gorece yeni olmasi, s6z konusu kavramlar {izerine
yapilan aragtirmalarm kisith oldugunu ve yeni arasgtirmalarin yapilmasi

gerekliligini ortaya koymaktadir (Ozkalp, 2009).

Orgiitlerin etkili ve verimli bir sekilde amaclarin1 gerceklestirebilmeleri,
calisanlarinin kapasiteleri ve yeterlilikleri yaninda, onlarin i yasamlarinda mutlu,
iyimser ve gelecege umutla bakmalariyla da iligkilidir (Luthans vd., 2007a; Erkus
ve Findikli, 2013). Bu kapsamda, pozitif psikolojinin 6rgiit yagamindaki yansimasi
olarak nitelendirilebilecek olan pozitif Orgiitsel davranis yaklagimi, psikolojik
sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasi ve orgiitsel davranig alaninda aragtirilan bir
degisken olmasini saglamistir (Giiler, 2009). Psikolojik sermaye, kisilerin sahip
olduklan pozitif giliglere vurgu yaparak, bu yetkinliklerin ortaya gikarilmasina
odaklanmaktadir (Zhao ve Hou, 2009). Calisanlarin psikolojik kaynaklar1 olarak

bilinen umut (hope), iyimserlik (optimism), Oz-yeterlilik (self-efficacy) ve
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psikolojik dayaniklilik (resilience), psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlari
olarak incelenmektedir (Luthans vd., 2005; Luthans vd., 2007b). S6z konusu
boyutlarin bir kiginin ¢alisma yasaminda ne kadar 6nemli oldugu gergeginden
hareketle, psikolojik sermayenin galisanlarin performanslart iizerinde biiyiik bir
etki yaratabilecegi diisiiniilmektedir. Baska bir deyisle; kendi yeteneklerine ve
kapasitesine glivenmeyen, amaglara ulasmada gerekli motivasyonu ve dayaniklilig
gosteremeyen, en nihayetinde gelecege dair olumlu beklentileri olmayan bir
caliganin orgiite ne verebilecegi, zorlu rekabet kosullarina nasil dayanabilecegi, isi
ile ilgili problemlere ne gibi ¢6ziim yollar1 bulabilecegi ve etkinlik ve verimlilik

agisindan nasil bir performans gosterecegi tam olarak bilinmemektedir.

Bu noktadan hareketle calismanin amaci, orgiit ¢alisanlarinin sahip olduklar
veya Orgiitleri tarafindan edinmelerine ¢alisilan psikolojik sermayenin, onlarin is
yerinde gosterdikleri yenilik¢i davraniglara ve is performanslarina ne gibi
etkilerinin oldugunu ortaya koymaktir. Ayrica, gerek ulusal gerekse uluslararasi
yazinda c¢aliganlarin psikolojik sermayelerinin onlarin yenilik¢i davraniglarina
(Avey vd., 2010; Bandura, 1977; Luthans ve Youssef, 2004; Luthans vd., 2004;
Whelan vd., 2011; Knight-Turvey, 2006; Ertiirk, 2012) ve performanslarina
(Gohel, 2012; Luthans, vd., 2005; Luthans vd., 2008a; Luthans vd., 2008b; Avey
vd., 2010) etkilerinin oldugunu, ayni zamanda yenilik¢i davraniglarin da
caliganlarin performanslarint etkiledigini (Ostroff ve Schmitt, 1993; Akko¢ vd.,
2011; Herron, 1991; Zahra, 1993; Matsuo, 2009) ortaya koyan bir ¢cok ¢aligmaya
rastlanilmasina  karsin, ¢alisanlarin  psikolojik  sermayelerinin  onlarin
performanslari lizerindeki etkisinde yenilik¢i davranislarin herhangi bir etkisinin
olup olmadigini arastiran bir ¢aligmaya rastlanilmamis olmasi, bu durumu merak
konusu haline getirmistir. Bu maksatla calismada, calisanlarin sahip olduklari
psikolojik sermaye ile onlarin is performanslar1 arasinda yenilik¢i davranis
sergilemelerinin aracilik roliiniin olup olmadig1 da incelenmeye ¢alisiimistir. Bu
nedenle aragtirma evreni olarak, 6zellikle teknolojik gelismelerin ve yenilik¢iligin
on planda oldugu ve her gecen giin teknolojinin hizli degisiminin yenilik¢i

davranislart 6nemli kildig1 savunma sanayi sektorii secilmistir. Psikolojik sermaye
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kavraminin 2000°li yillarda ortaya ¢ikmasi (Bal, 2009), konu iizerinde yapilan
gerek uluslararasi, gerekse ulusal ¢aligmalarin yeni ve yeterli diizeyde olmadigina
isaret etmektedir. Bu nedenle psikolojik sermaye 6zellikle son yillarda {ilkemizde
ve diinyada, hem akademik makalelerde (Cetin vd., 2013; Kaplan ve Bigkes, 2013,
Begenirbas, 2015) hem de tezlerde (Ugurlu Kara, 2014; Yildiz, 2015) aragtirma
konusu olarak siklikla ele alinmaya baslanmistir. Uluslararas1 ve ulusal yazinda
psikolojik sermaye ve bu ¢alismada ele alinan yenilik¢i davranis ve is performansi
degiskenlerini iceren biitiinciil bir modele rastlanilmamis olmasi1 ve 0Ozellikle
yenilik¢i davranigin, psikolojik sermayenin is performansi iizerinde etkisinde
aracilik roliiniin olup olmadiginin belirlenmesi aragtirmanin 6zglin yanini
olusturmaktadir. Orgiit agisindan etkili oldugu diisiiniilen s6z konusu degiskenlerle
olusturulan yapisal esitlik modeli yardimiyla, psikolojik sermayenin, savunma
sanayi sektorii calisanlarinin yenilik¢i davranis ve is performanslarina etkilerinin
ortaya konulmasinin ulusal 6rgiitsel davranis alaninda farkindalik yaratmasi ve s6z
konusu degiskenlerin detayli irdelenmesine imkan vermesi anlaminda yazina yeni
acilimlar getirebilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin sahip olduklar
psikolojik sermayelerinin ve yenilik¢i davraniglarinin onlarin performanslarina ve
dolayisiyla orgiitlerin etkinlik ve verimliliklerine ne denli etkileri olabilecegi
anlaminda orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlari ile yoneticilerin ¢alisanlarina

yonelik yonetim politikalarima 6nemli katkilar saglayacagi diistiniilmektedir.
2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
2.1. Psikolojik Sermaye

Insanlarda giidiisel olarak mutlu olma, anlasilma ve sevilme arayisi vardir. Bu
nedenle, insanlart mekanik bir varlik olarak goéren ve sadece mutsuz insanlari
inceleme konusu yapan negatif psikolojinin yan1 sira, son zamanlarda g¢alisanlarin
tanmarak onlarin giiclii taraflarini ortaya ¢ikaran ve yeteneklerinden iist diizeyde
faydalanmasini saglayan pozitif psikoloji ve pozitif 6rgiitsel davranis konularina
agirlik verilmesi sonucu, 2000°1li yillarin basinda psikolojik sermaye kavrami ile
tanisilmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Luthans vd., 2005; Avey vd.,
2009; Basim ve Cetin, 2012). Ozellikle rekabetin kiyasiya yasandigi giiniimiizde,
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orgiitlerin yalniz fiziksel, finansal ve teknolojik sermayeleri yeterli olmamakta,
bunlarin yaninda beseri, sosyal ve psikolojik sermayelerde orgiitlerin gelisimi ve
hayatta kalabilmesi i¢in 6nem kazanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004; Irshad ve

Toor, 2008).

Psikolojik sermaye, psikologlar tarafindan bireysel verimlilik ve performansa
katki saglayan kisisel bir 6zellik olarak tanimlanirken (Gohel, 2012), Luthans vd.
(2007b) tarafindan ise is yerinde orgiitsel bagarinin elde edilmesinde, dlgiilebilen,
gelistirilebilir ve performans artirrminda etkili olarak yonetilebilen pozitif
yonelimli insan kaynaklar1 ve psikolojik kapasitelere ait ¢alisma ve uygulamalar
olarak ele alinmaktadir. Psikolojik sermaye, kisinin olumlu yonde gelisme durumu
olarak da belirtilmekte (Luthans vd., 2010) ve ¢ogunlukla orgiitsel ortamda
bireylerin giiclii taraflar1 ve bunlarin nasil ortaya g¢ikarildigi ve gelistirildigiyle
iliskili bir kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir (Luthans, 2002a). Yukaridaki
tanim ve yaklagimlara dayanarak psikolojik sermayeyi; zorlu gdrevlerin iistesinden
gelmek icin inanca sahip olma; simdi veya gelecekte basarili olacagina dair pozitif
beklenti; zorlu amaglarin istesinden gelme; basariyr devamli kilmak igin
problemlerin iistesinden gelmeye dair bireyin pozitif psikolojik durumu olarak ele

almakta miimkiindiir (Avey vd., 2008).

Kisilerin sahip olabilecekleri psikolojik sermayenin daha iyi agiklanabilmesi
icin s6z konusu kavram yazinda genel olarak dort alt boyutta ele alinmaktadir
(Gooty vd., 2009). Ancak Luthans vd. (2007b) ¢aligsmalarinda psikolojik sermaye
kavraminin gelisime agik oldugunu, tartisilmasi ve arastirilmast gerektigini
belirtmekte ve dort boyuta ilave olarak memnuniyet, disadoniikliik, vicdan, giiven
gibi bilesenlerin de dahil edilebilecegini ifade etmektedirler. Bunun yaninda
psikolojik sermaye yapisini en iyi agiklayan psikolojik niteliklerin umut, psikolojik
dayaniklilik, iyimserlik ve 6z yeterlilik oldugu 6ne siiriilmekte (Luthans, 2002a;
Luthans ve Youssef, 2004) ve yazin taramasinda da konu hakkinda yapilan
caligmalarin ¢cogunun (Luthans vd., 2008a; Luthans vd., 2008b; Ugurlu Kara, 2014;
Gooty vd., 2009) psikolojik sermayeyi dort boyutta ele aldigi goriilmektedir.

Yukarida anilan nedenler goéz oniinde bulundurularak bu ¢alismada da psikolojik
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sermaye; umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik olarak dort alt
boyutta incelenecektir. Umut, amaclarin basarilmasi i¢in yollar bulabilme ve bu
yollart kullanmak igin motive olmay1 ifade etmekte (Lopez ve digerleri, 2000),
ayrica hedeflere ulagsma yolunda kisilerin gosterdigi caba ve kararlilik ile
kullanabilecekleri alternatif yollarin belirlemesi olarak tanimlanmaktadir (Jensen
ve Luthans, 2006). Umut sayesinde bireyler onlar i¢in 6nemli amaglar ve hedefler
belirleyerek, Onlerine c¢ikabilecek engelleri ve zorluklar1 agabilme inanglarini
kendilerinde gorebilmektedirler (Cetin ve Basim, 2011). Iyimserlik, is hayatinda
giidiileyici, yiiksek moralli, yliksek beklentileri ve olumlu amaglari olan, giigliikler
karsisinda daha sebatkar, kisisel yeterlilikleri daha fazla, fiziksel ve ruhsal agidan
daha canli bireylerin ruh haline karsilik gelmektedir (Caligkan ve Erim, 2010:265).
Tiger (1971) iyimserligi; kisinin zevkine veya avantajina uygun olarak, sosyal veya
maddesel durumlarla iligkili bir ruh durumu veya tutumu olarak gormektedir.
Kisacasi iyimserlik, bireyin veya ¢alisanin gelecekle ilgili olumlu beklentilerinin
oldugunu gostermekte (Peterson vd., 2011), miimkiin olabilecek en iyi sonucun
gerceklesecegini bekleme egilimi olarak nitelendirilmektedir (Carver ve Scheier,
2001). Kisilerin yasamlarm etkileyecek olaylar1 kontrolii altina alan, belirlenmis
bir performans diizeyini yakalayabilme yeteneklerine olan inanglar1 olarak
tanimlanan Oz-yeterlilik (Bandura, 1994), basariyla gorevi gerceklestirmek ve
motivasyonel, biligsel ve operasyonel kaynaklari yerine getirmek icin kiginin
kendinde gordiigl yeterliligi ifade etmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998).
Psikolojik dayaniklilik ise, 6nemli degisikliklerin ve belirsizliklerin oldugu, risk,
engel ve negatif durumlarla karsilasildiginda, kisinin bu olumsuzluklarin
iistesinden gelme ve basarili olma yetenegi olarak tanimlanabilir (Luthans, 2002a;
Luthans vd., 2006). Psikolojik dayaniklilik igsyerinde ¢alisanlarin terslik, belirsizlik,
anlasmazlik, basarisizlik durumlarinda kendilerini iyilestirme ve toparlamalarini
saglarken, stresi azaltarak, stresli olaylarla miicadele becerisini destekleyen bir
kisilik o6zelligi icermektedir (Maddi, 2006). Psikolojik sermayenin yukarida
aciklanan dort bileseni de, her durumu iyi ydnleriyle ele alma konusuna vurgu
yaparken, basarinin temelinde motivasyon, azim, sabir ve gelecekten

beklentilerimizin olumlu olmasina isaret etmektedir (Luthans vd., 2007a).
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2.2. Yenilik¢i Davranms

Orgiitler arasi rekabetin her anlamda yogun olarak yasandigi giiniimiizde,
isletmelerin degisim, belirsizlik ve yeniliklere yonelik olarak géstermeleri gereken
proaktif tutum ve yaklasimlar1 sergilemeleri onlarin hayatta kalmalari agisindan
cok onemli ve kagmilmaz bir hale gelmistir (Akkoc¢ vd., 2011). Bugiiniin is
cevresinde, orgiitlerin sadece rekabetci olmalar1 varliklarini stirdiirebilmeleri i¢in
yeterli olmamaktadir. Artik tiim orgiitler, ¢alisanlar1 araciligryla fark yaratma ve
rekabet Tstiinliigli saglama pesindedir. Bu baglamda yenilikgilik olgusu
glinimiizde rekabet avantaji yaratan en Onemli olgularindan biri olarak kabul
gormektedir (Eren vd., 2013). Bu strateji, orgiitlerin yeni is alanlarinda yenilikg¢i
hizmet ve iiriin gelistirebilmelerini saglayarak, var olan islerini genisletme ve
gelistirme yoniinde yeni agilimlar kazanmalarini kolaylagtirmaktadir (Zhao, 2006).
Bu anlamda orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmeleri agisindan, basta tiretim ve
hizmet olmak iizere tiim siireclerinde yenilik¢i kapasiteye sahip olmalart ve bu
kapasitelerini davranis ve uygulama boyutuna gecirmeleri gerekmektedir (Mone
vd., 1998; Yesil ve Sozbilir, 2013). Ayrica, Orgiitlerin yonetim ilkeleri ve
stireclerindeki yenilikler uzun Omiirlii rekabet avantajlar1 saglayabildigi gibi,
rekabet piyasasinda dramatik degisikliklere de yol acabilir (Hamel,2006).
Orgiitlerin yasamlarinda bu denli énemli bir yer teskil eden yenilik kavramini,
kisaca oOrgiitler tarafindan yeni fikir veya davramiglarin benimsenmesi ve
uygulamaya gegirilmesi olarak tanimlamak miimkiindiir (Daft, 1978). Ayrica
yenilik, orgiitte degisimi saglayarak, onu degisen her tiirli gevre kosullarinin
etkilerinden koruyan bir arag olarak da diigiiniilmektedir (Scott ve Bruce, 1994).
Yeniligin orglit igerisinde Oncelikle bir anlayis olarak yerlesebilmesi ve bu
anlayisin bagta iist yonetim olmak iizere tiim Orgiit igerisindeki rutin ve giinliik
islere bile dahil edilerek, kurumsal hale getirilmesi gerekmektedir (Kohler vd.,
2010). Bu anlamda yeniligin tiim orgiite yayilabilmesi i¢in her bir ¢alisanin bilgisi
yaninda, bu bilgi birikimini 6rgiit yararina kullanma tutumu da énemlidir (Taggar,
2002). Bu istek ve davranisi gosterebilen calisanlar, bilgi, kabiliyet, tecriibe ve

deneyimlerini tam anlamiyla kullanarak, gayretlerini yeni kombinasyonlar yoluyla
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test etme ve yenilikleri olusturma cabasi gosterirler (Gebert vd., 2006). Tim bu
cabalarin yaninda, c¢alisanlarin bu yenilikgi davraniglarii = 6ziimseyerek,
igsellestirmesi ve sistematik bir sekilde oOrgiit yararina kullanabilmesi onemle

tizerinde durulmasi gereken bir konudur (Freel, 2005; Caligkan, 2013).

Yenilik¢ilik, orgiit biinyesinde yeni hizmet ve iriiniin miisteriye sunulmas,
siireclerde ve c¢alisma kosullarinda yenilik ve buluslarin yapilarak uygulamaya
konmasi ve gelistirilmesini (Woodman vd., 1993; Gareth, 2001) ifade ederken,
yenilik¢i davranig ise, ¢alisanlarin séz konusu yenilikleri ve gelismeleri bilingli
olarak kabul etmeleri, kendi gorevlerine uygulayarak gerek boliimlerinin gerekse
oOrgiitlerinin tamamina yansitmalart anlamini tagimaktadir (Yuan ve Woodman,
2010). Bagka bir deyisle, yenilik¢i davranis, ¢alisanlarin yeni fikirleri yaratma,
cevrelerine tanitma ve Orgiit iginde uygulamaya sokmay1 da ic¢ine alan bilingli
olarak gosterdikleri ¢abalar1 yansitmaktadir (Janssen, 2000). Yenilik¢i davranis,
caligsanlarin oOrgiit icerisinde yeni fikirler ve yaklagimlar yaratarak, uygulamaya
sokmasi temeline dayanmaktadir. Bu tiir davraniglar orgiitlerin iirtin ve hizmet
kalitesi gelisimine ¢ok biiyiik katkilar saglamakta (Janssen ve Huang, 2008), ayrica
orgiitin yaraticihigini ve etkinligini de artirmaktadir (Woodman vd., 1993).
Yenilik¢i davranigin isletmelerde rekabet giiclinii artiran  stratejik bir etkinlik
olarak algilanmasi ve ast kademelere yansitilmasi, calisanlar tarafindan yeni
teknolojileri kesfetme ve kullanma, hedeflere verimli ve etkin ulagmay1 saglayacak
yeni alternatifler 6nerme, yeni ¢alisma yontemlerini hayata gecirme ve yeni kaynak
arayislarina  girerek, yeni ve yaratict fikirleri uygulama davraniglarini
sergilemelerini de beraberinde getirmektedir (Yuan ve Woodman, 2010; Wu vd.,
2011). Yenilik¢i davranisi, problemin tanimlanmasi ve daha onceki uygulamalarin
ortaya konmasi ile baslayan, yenilik¢i fikirlerin ve ¢oziim alternatiflerinin ortaya
konmasi, tecriibe edilmesi ile devam eden ve nihayetinde yeniligin somut olarak
ortaya konmasi, hizmet ve iiretim anlaminda kullanilmaya baslanmasini da
kapsayan ¢ok asamali bir siire¢ olarak ele alabiliriz (Scott ve Bruce, 1994). Soz
konusu siirecin her asamasinda yenilik¢i davramg, farkli bireysel davranislari,

yaratict fikirleri ve degisimi de biinyesinde barindirabilmektedir. Yenilik¢i
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davranig ayn1 zamanda Orgiit igerisinde girisimciligin ve yaraticiligin 6niinii agici
bir etki de yaratmaktadir (Drucker, 1985; Covin ve Slevin 1991). Yenilikg¢i
davranis ile yaraticilik arasinda yakin anlamlar olmasina karsin, yaraticilik yeni
fikirlerin ve buluslarin ortaya ¢ikarilmasini igerirken, yenilik¢i davranis ise hem
yeni fikirlerin olusturulmasi, hem de bu fikirlerin 6rgiit icerisine adapte edilerek,
orgiit yararina kullanilmasini da ifade etmektedir (Zhou, 2003). Bu kapsamda
yenilik¢i davranig, bilinyesinde yaraticiligit da barindirarak, yeni iirlin veya
hizmetler gelistirme, yeni is siliregleri uygulayarak, Oorgiitiin ¢evresindeki
degisimlere ayak uydurabilmesini miimkiin hale getirmektedir. Bir kigiyi girisimci
yapan sey yeni bir Orgiit, pazarda yeni bir bakis agisi, yeni kurumsal degerler, yeni
iiretim siiregleri, yeni iiriinler ya da yeni is yapma bigimleri yaratabilmesidir (Kao,
1989). Bu baglamda tiim girisimci faaliyetler aslinda “yeni fikirler” olusturmanin
etrafina sarilmigtir. Bu nedenle, yenilik¢i davranisin orgiit icerisinde bilinmesi ve
uygulanabilmesi basarili bir girisimcilik ve oOrgiitiin performansi agisinda da

olduk¢a 6nemlidir.
2.3. Is Performansi

Performans, makul sinirlar iginde c¢alisan igin atanmis bir gorevin kisisel
yeterliliklerine dayali olarak gerceklestirilmesi (Erdogan, 1991), kapasite, firsat ve
bir gorevi gerceklestirmek arzusunun bir fonksiyonudur (Ivancevich vd., 2005).
Performansi belirli bir siire iginde iiretilen mal ve hizmetlerin miktar1 olarak
tanimlamak da miimkiindiir (Akal, 1992; Torrington ve Hall, 1995). Genel anlamda
ve en basit ifade ile performans, hedeflerin basarilmasi iken, is performansi
orgiitsel hedeflere ulasmak ic¢in ¢alisanlarin faaliyetlerinde ve Orgiitlerinin
kendilerinden bekledikleri gorevleri yerine getirirken gosterdikleri cabalar
anlamina gelmektedir (McCloy vd., 1994; Demirtas vd., 2014). Ayrica Rousseau
ve McLean (1993), is performansini ¢alisanlarin aldiklar1 6demeler karsiliginda
gosterdikleri veya sarf etmeleri gereken gayret olarak nitelerken, Borman ve
Motowidlo (1993) ise is performansinin, ¢alisanlarin islerine yonelik olarak icra
ettikleri her tiirlii faaliyeti kapsadigini1 vurgulamiglardir. Bu kapsamda calisanlarin

orgiit icerisinde degisime ve etkiye agik olarak sahip olduklar1 nitelikler ve
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yetenekler ile inang ve degerleri, onlarin performanslarinda 6nemli etkilere sahiptir
(Morillo,1990). Calisan tarafindan kontrol edilebilen is performansi Orgiitiin
hedeflerine ulagmasina katkida bulunmanin yani sira, c¢alisanlarin tutum ve
davranislarmma da olumlu katkilar saglamaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002).
Ozellikle son yillarda kisisel yetkinligi degerlendirme siirecinin kullanilarak
caliganlarin  kendilerine iligskin siiregleri diizenlemelerine yonelik goriis ve
caligmalarin hiz kazandig1 gézlenmektedir (Denison ve Mishra, 1995). Calisanlarin
kendi kendilerini motive etmelerinin ve performanslarini artirmalarinin temelinde
ulasacaklar1 amaglar1 belirleyerek, davranislarini kendilerinin degerlendirme

stirecinden gegirmeleri yatmaktadir (Motowidlo ve VanScotter, 1994).

2.4. Psikolojik Sermaye, Yenilikci Davrams ve Is Performansi1 Arasindaki
Tliskiler

Orgiitlerin etkinligi bir anlamda ¢alisanlarin etkinlik ve performanslaria
baglidir (Pugh, 1991). Performansi yiiksek olan calisanlarin orgiit performansini
artirarak, Orgiitiin rekabet giliclinii st diizeylere ¢ikarmast s6z konusudur
(Krishnan, 2002). Bu anlamda, orgiitlerde gelistirilmesi ve yonlendirilmesi gereken
bir degisken olan ig performansi (Murphy ve Cleveland, 1995) ve buna etki
edebilecek her tiirli unsur Orgiitler agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir.
Caliganlarin is performansini etkileyecek degiskenler kapsaminda; onlarin olumlu
yonde gelisme durumu olarak goriilen psikolojik sermayenin (Gohel, 2012;
Luthans vd., 2007b) ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi ve siireglere
uygulanabilmesini saglayan yenilik¢i davranisin (Montes vd., 2005; Scott ve

Bruce, 1994; Han vd., 1998) 6nemli etkileri vardir.

Psikolojik sermayenin en Onemli Ozelliklerinden birisi c¢aliganlarin s
performanslar1 {izerindeki etkisidir. (Luthans, vd., 2005). Psikolojik sermaye
caligana kattig1 olumlu davranislar sayesinde  ferdi diizeyde gelisme ve
performansi artiran psikolojik bir kaynakken, orgiitsel anlamdaysa diger sermaye
cesitlerine benzer bir sekilde, calisanlarin performanslarimi artirarak, orgiitlerin
rekabet {stlinliigline biiyiikk katkilar saglayan giiclii bir yonetim araci olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans, vd., 2005; Luthans vd., 2007a). Yapilan

66



Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Cilt:31, Sayi:1, Y1l:2016, ss. 57-93

aragtirmalar (Luthans vd., 2005; Luthans vd., 2008a; Luthans vd., 2008b; Avey
vd., 2010) psikolojik sermayenin g¢aligsanlarin performanslar1 iizerinde olumlu ve
performans: artirici etkilerinin oldugunu gostermektedir. Ozellikle Stajkovic ve
Luthans’in (1998) ve Judge ve Bono’nun (2001) 6z yeterliligin, Seligman’in
(1990) iyimserligin, Adams vd. (2002)’nin umudun ve Luthans vd. (2005)’nin
dayanikliligin is performansi iizerindeki pozitif etkilerini ortaya koyan ¢aligmalari,
psikolojik sermayenin alt boyutlar1 bazinda da is performansina olumlu katkilar
olduguna isaret etmektedir. Bu kapsamda, s6z konusu arastirma bulgular1 ve yazin

taramasini da dikkate alarak agagidaki hipotezler gelistirilmistir:

HI1: Calisanlarin psikolojik sermayeleri, onlarin is performanslarini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

Hla: Calisanlarin oz yeterlilikleri onlarin is performanslarim pozitif ve anlaml

olarak etkiler.

Hib: Calisanlarin umut sahibi olmalart onlarin is performanslarim pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

Hlic: Calisanlarin iyimserlikleri onlarin is performanslarini pozitif ve anlaml

olarak etkiler.

Hlid: Calisanlarin psikolojik dayanikliliklar: onlarin is performanslarim pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

Orgiitlerin verimlilik ve etkinliklerini artirmaya yonelik olarak pozitif 6rgiitsel
davraniga verdikleri onem neticesinde, olusan pozitif psikoloji ve buna bagl olarak
psikolojik sermaye de Orgiitlerin uzun doénem biiyiimelerinde, pazar paylarini
artirmada, sosyal sorumluluk anlayislar1 gibi ¢iktilari elde etmelerinde ve bireysel
olarak calisanlarin orgiit yararina olacak yenilik¢i davranislar sergilemelerinde
etkili olmaktadir (Avey vd., 2010). Ulusal yazinda, psikolojik sermayenin
caliganlarin yenilik¢i davraniglarina dogrudan etkilerini ele alan c¢aligmalara
rastlanilmamasina karsin, uluslararasi yazinda sinirli da olsa ulagilmistir. Ulagilan
s0z konusu c¢aligmalar kapsaminda, yenilik ve yenilik¢i davranisin bilgi, kabiliyet

ve yeterlik gibi beseri sermaye yaninda (OECD, 2011), 6z yeterlilik (Bandura,
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1977), iyimserlik, umut ve psikolojik dayanikliligi (Luthans ve Youssef, 2004;
Luthans vd., 2004; Whelan vd., 2011) biinyesinde barmndiran psikolojik
sermayeden olumlu olarak etkilendigi tespit edilmistir (Sartori vd., 2013).
Calisanlarin  psikolojik  giliglendirme sayesinde psikolojik sermayelerinin
artirtlmasinin  onlarin  yenilik¢i kapasitelerini  artirarak, yenilik¢i davraniglar
sergilemelerine neden oldugu tespit edilmistir (Knight-Turvey, 2006; Ertiirk,
2012). Ayrica c¢alisanlarin  pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak
nitelendirilen pozitif psikolojik sermaye kavrami (Luthans vd., 2010) ile yenilikg¢i
davranis arasindaki iliskiyi pozitif duygular kuramiyla da agiklayabilmek
miimkiindiir (Fredrickson, 2001). Pozitif duygular kurami, olumlu duygularin
entelektiiel, fiziksel, sosyal iliskiler ve aglarlar gibi kaynaklarla birlikte kisilerin
psikolojik kaynaklarmi da artirdigini vurgulamaktadir (Cetin vd., 2013). Bu
kapsamda pozitif duygulari, bir baska deyisle psikolojik sermayeleri yiiksek
calisanlarin, orgiitsel ortamda daha yiiksek biligsel seviyede ¢alisarak (Fredrickson
ve Losada, 2005), yaratici ve yenilik¢i davranis fonksiyonlar1 sergilemelerinin
yiiksek olasilikli olabilecegi degerlendirilmektedir. Yukaridaki c¢aligmalar ve

konuyla baglantili kuramdan yola ¢ikarak agagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H2: Calisanlarin psikolojik sermayeleri, onlarin yenilik¢i davramgslarin pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H2a: Calisanlarin 6z yeterlilikleri onlarin yenilik¢i davramiglarim pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

H2b: Calisanlarin umut sahibi olmalart onlarin yenilik¢i davramislarint pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H2c: Calisanlarin iyimserlikleri onlarin yenilik¢i davranmiglarint pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

H2d: Calisanlarin psikolojik dayamiklihiklar: onlarin yenilik¢i davranmiglaring

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Yenilik ve yenilik¢i davranis sergileyebilmek, oOrgiitlerin zorlu piyasa

kosullarinda rekabet avantajlarin1 koruyabilmelerini saglayan (Sastry,1999) ve
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isletme performansint olumlu yonde etkileyen en gicli ve ©nde gelen
kaynaklarindan biridir (Erdem vd., 2011). Ayrica orgiit calisanlarinin, yenilik¢i
davranislar gostererek is birimlerinin performanslarini artiracaklarina ve verimlilik
artig1 saglayacaklarina olan inanglar1 da gerek kendi, gerekse orgiit performansina
olumlu olarak yansimaktadir (Ostroff ve Schmitt, 1993; Akkog¢ vd., 2011). Bu
nedenle yenilik ve yenilik¢i davranig gosterebilme, orgiitlerin hayatta kalmalari i¢in
sergileyecekleri performanslari anlaminda son derece O6nemlidir (Herron, 1991;
Zahra, 1993; Matsuo, 2009). Orgiitiin problem sahalarina iliskin olarak yenilikgi
yaklasimlar1  benimsemeleri ve  calisanlarmin  yenilik¢i  davraniglarini
desteklemeleri, so6z konusu sorunlarin etkili bir sekilde ¢Oziimlenmesini ve
performansin artmasini saglamaktadir (Cyert ve March, 1992). Arastirmalar
(Sorescu vd., 2003; Lumpkin ve Dess, 2005) yeniligin calisanlar tarafindan kisa
stirede benimsenerek uygulanmasinin kisisel performanst ve 06rgiit performansini
artirdigini ve ayrica performanslarini yiikseltici yonde gayret gosteren calisanlarin
da, yeniligi kabul ederek yenilik¢i davranig gostermelerinin daha kolay oldugunu
gostermektedir (Tolbert ve Zucker, 1983). KOBi'ler &rnekleminde yapilan
aragtirmalarda da yenilik¢iligin performans {lizerindeki diizenleyici etkisi (Eren,
vd., 2013) yaninda, yenilik¢i davraniglarin ig performansina olumlu yansimalari
oldugu ve calisanlarin performanslarini artirdiglr goriilmiistiir (Vos, 2004). Bu
kapsamda, yenilik¢i davranig ile is performansi arasindaki iligkiye yonelik yazin
taramasi ve ampirik c¢aligmalardan yola ¢ikarak gelistirilmis hipotez asagida

sunulmustur.

H3: Calisanlarin yenilik¢i davramglari, onlarin is performanslarimi pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

Ayrica bu g¢alismada, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin demografik
degiskenlere (egitim, yas, cinsiyet, medeni durum, kurum) gore anlamli olarak
farklilasip farklilasmadigi ve s6z konusu demografik degiskenlerin ¢alismada yer
alan bagimh ve bagimsiz degiskenler {izerindeki etkileri de arastirilacaktir. Yine
calismada, Ozellikle yazin taramasinda rastlanilmamasina karsin, yenilik¢i

davranisin psikolojik sermaye ile ¢alisanlarin is performanslar arasinda anlamli bir
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aracilik etkisine sahip olup olmadigi sorusuna da yanit aranmaya c¢aligilacaktir.

Calismanin kuramsal modeli Sekil 1’de belirtilmektedir.

Psikolojik Sermaye Aracilik etkisi ?
(= ——— —_—___
i N
: Oz Yeterlilik Yenilik¢i Davrams
1 L.
I
I '8
: Umut
i J
: ) ) : Hie) is Performansi
1 Iyimserlik 7
AN J! H2d (9
L7 N\ Hid (+)
I Psikolojik /
| Dayamknk R
IS <1

Sekil 1. Calismanin Kuramsal Modeli ve Hipotezler
3. YONTEM

Aragtirma, incelenen degiskenler arasindaki nedensel iligkiyi herhangi bir
miidahale olmaksizin ortaya koymak amaciyla iligkisel bir arastirma deseninde
planlanmig (Biiyiikoztlirk vd., 2008) ve bu iliskilerin test edilebilecegi bir katilimci
grubundan yararlanilmistir. Katilimcilara asagidaki oOlgekleri iceren bir anket
uygulanmis bu anket verileri analiz edilmistir. Olgceklerin giivenilirligini test etmek
icin i¢ tutarhilik diizeylerine bakilmis, dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilarak
gecerlilikleri ortaya koyulmustur. Degiskenler arasi iligkiler korelasyon analizi ile
incelenirken, degiskenler arasindaki etkileri ve aracilik etkisini ortaya koymak
amactyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Bu kapsamda yenilik¢i davranis
ve is performansin1 yordayan demografik degiskenler ile psikolojik sermaye ve alt
boyutlarinin hiyerarsik regresyon analizlerine yer verilmis, nihayetinde aracilik
etkisi i¢in s6z konusu tiim degiskenleri igeren hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. En son olarak regresyon analizini test etmek ve modeli bir biitiin
halinde incelemek amaciyla yapisal esitlik modeli kullanilarak yol analizi yapilmis

ve degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl etkiler incelenmistir.
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3.1. Katilimcilar

Aragtirmanin katilimeilarini, Ankara ilinde faaliyet gdsteren savunma sanayi
sektorii ¢aliganlari olusturmaktadir. Bu kapsamda, uygun 6rneklem (convenience
sampling) yontemi ile kamu ve 6zel sektdr biinyesinde faaliyet gosteren degisik
savunma sanayiinde gorev yapan 323 calisana elektronik ve basili olarak anket
ulastirilmigtir. S6z konusu anketlerden 221°1 geri doniis yapmus, ancak verilerin
bilgisayara aktarimi ve ug analizleri neticesinde 189 anketteki verilerin analiz i¢in
uygun oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin amaci ele alman degiskenler arasi
nedensel iligkileri agiklamak oldugundan, s6z konusu savunma sanayi ¢aliganlar1 bu
beklentiyi karsilamaktadirlar. Arastirma katilimcilarinin % 25°1 (48) kadin, % 75’1
(141) erkektir. Medeni durumlarina bakildiginda, % 68’1 (128) evli, % 32’si (61) ise
bekardir. Ayrica katilimeilarin yaklasik % 3’1 (5) lise ve dengi okullar, % 48’1 (92)
lisans, % 35’1 (66) yiiksek lisans ve % 14’l (26) ise doktora egitim diizeyine
sahiptir. Katilimcilarin % 44°t (83) 20-30 yas, % 33’4 (62) 31-40 yas arasinda,
%21°1 (40) 41-50 yas ve %2’si (4) 51 yas ve Ustiidiir. Katilimcilarin % 72’si (136)
ozel, %28’ (53) ise kamu biinyesinde faaliyet gdsteren savunma sanayii

calisanlaridir.
3.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Psikolojik Sermaye Olcegi: Arastirmada Luthans vd. (2007c) tarafindan
gelistirilen 24 maddelik bir 6lgek kullanilmistir. Olgek dz-yeterlilik (self-efficacy),
umut (hope), psikolojik dayaniklilik (resilience) ve iyimserlik (optimism) olmak
iizere 4 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi Erkmen ve Esen
(2013) tarafindan yapilmistir. Olgekte cevaplar 5°1i Likert 6lcegi ile almmistir
(1=Higbir Zaman, 5=Her Zaman). Olgekteki maddeler “Calisma arkadaslarima bir
bilgi sunarken kendimden eminimdir”, “Isimde karsilastigim sorunlarla bir sekilde
bas edebilirim” seklindeki maddelerden olusmaktadir. Caligmada Olgegin
gecerliligi i¢in yapisal esitlik modeli ve AMOS (21.0) paket programu kullanilarak
DFA yapilmistir. DFA ile tek faktorl, iliskisiz, birinci diizey ¢ok faktorlii ve ikinci
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diizey ¢ok faktdrlii modeller test edilmistir. Psikolojik Sermaye Olgeginin DFA
Sonuglar1 Tablo-1’de sunulmustur. DFA esnasinda 4 madde faktor yiiklerinin
diisiik olmasi ve birden fazla faktorde yiik degerleri arasindaki fark .10’dan diigiik
oldugundan 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Uyum iyiligi degerleri birinci ve ikinci diizey

cok faktorlii modelde kabul edilebilir sinirlar igerisinde tespit edilmistir.

Tablo 1. Psikolojik Sermaye Olceginin DFA Sonuglar

Model Ay? sd Ay’/sd  RMSEA  CFI GFI AGFI
Birinci Diizey  265.742 156 1.703 0.061 0.93 0.90 0.87
Ikinci Diizey 307.356 144 2.134 0.072 0.90 0.91 0.85
Tek Faktorlii 487.065 148 3.290 0.102 0.78 0.82 0.85
[liskisiz 529390 150 3.529 0.98 0.76 0.79 0.86

Tablo 1°de goriildiigii iizere, birinci diizey ¢ok faktorlii modelin daha iyi uyum
iyiligi degerlerine sahip olmasi nedeniyle, calismada birinci diizey ¢ok faktorli
yap1 benimsenmistir. Psikolojik sermayenin her bir alt boyutu i¢in Cronbach alfa
katsayilari; 6z yeterlilik i¢in .84, umut i¢in .83, psikolojik dayaniklilik igin .79 ve
iyimserlik i¢in ise .76, olarak bulunmustur. Olcegin toplam i¢ tutarligi ise .91
olarak tespit edilmistir. Bu degerler 6lgegin gegerlilik ve giivenilirlik agisindan

yeterlilige sahip oldugunu gostermektedir.

Yenilik¢i Davramis Olgegi: Yenilik¢i Davramisi dlgmek icin Scott ve Bruce
(1994) tarafindan kullanilan 6 maddeli 6lgegin Akkog¢ vd. (2011) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmis sekli kullamlmustir. Olgekte cevaplar 5°1i Likert dlgegi ile
almmustir (1=Higbir Zaman, 5=Her Zaman). Ol¢ekteki maddeler “Yaratic1 fikirler
iiretirim”, “Yeni teknolojiler, siiregler, teknikleri arastiririm ”  seklindeki
maddelerden olusmaktadir. Calismada 6l¢egin DFA’s1 icin AMOS (21.0) paket
programi kullanilmis ve Slgek tek faktorlii yapiya sahip oldugundan, tek faktorlii
model test edilmistir. Tek faktorlii modelin uyum iyiligi degerleri istenilen diizeyde
ve Ay>=15.413, sd= 7, Ay?/sd= 2.202, RMSEA= 0.071, CFI= 0.98, GFI= 0.97,
AGFI=0.92 olarak tespit edilmistir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi ise
.86°dur.
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Is Performans: Olcegi: Calisanlarm is performansinin &lgiilmesinde; dnce
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
kullanilan is performansi dlgegi kullanilmistir. Olgek tek boyutlu ve 4 maddeden
olusmaktadir. Olcegin Tiirkce’ye uyarlamasi C6l (2008) tarafindan yapilmis ve
giivenirlik katsayis1 .82 olarak tespit edilmistir. Arastirmada cevaplar 5°li Likert
olgegi ile alinmistir (1=Higbir Zaman, 5=Her Zaman). Ol¢ekteki maddeler “Isimde
gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir” ve “Gorevlerimi tam
zamaninda tamamlarim” geklindedir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak 6lgegin
DFA’s1 yapilmistir. Yapilan DFA sonucunda 6l¢egin tek faktorlii yapiya uyum
sagladigi ve uyum iyiligi degerlerinin ise Ayx*>=1.201, sd= 2, Ay*/sd= 0.601,
RMSEA=0.006, CFI= 0.99, GFI= 0.99, AGFI=0.97 oldugu tespit edilmistir.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda, is performansina ait Cronbach Alfa katsayisi

.81 olarak bulunmustur.
4. BULGULAR

Aragtirmada Oncelikle katilimcilarin psikolojik sermaye alt boyutlar ile
yenilik¢i davranig ve is performanslarina iligkin verilerinin ortalamalarina, standart
sapmalarina ve degiskenler aras1 korelasyonlarina ait analizler SPSS paket

programi kullanilarak yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2’dedir.

Tablo 2. Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

S.

Degiskenler Ort. 1 2 3 4 5 6
Sap.

Oz Yeterlilik @ 392 602 (.84)

Umut @@ 373 .633 .6407 (.83

Psikolojik Dayanikliik  (3) 3.95 543 4557 6057 (.79)

fyimserlik @) 360 573 3547 640 468"  (.76)
Yenilik¢i Davranig (5) 372 680 .5707 555 329" 355"  (.86)
Is Performansi 6) 4.00 573 534 5927 679 462" 3877 (81)

*p<0.05; **p<0.01 Not: Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez igerisinde gosterilmistir.
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Psikolojik sermayenin tiim alt boyutlar1 ile yenilik¢i davranis ve is performansi
arasinda pozitif ve anlaml iligkiler tespit edilmistir. Bu bulgular, psikolojik
sermaye ile yenilik¢i davramig ve is performansi arasinda pozitif yonlii yiiksek
iligkilerin olduguna isaret etmektedir. Ayrica yenilik¢i davranis ile ¢aliganlarin i
performansi arasinda da pozitif ve anlaml iligki tespit edilmis olup (r=0.387,
p<0.01), yenilik¢i davranis gosteren diger bir deyisle yenilikciligi calisma

hayatinin i¢ine sokabilenlerin performanslarinin da yiiksek olabilecegi sdylenebilir.

Demografik degiskenlere gore degisken ortalamalarinin farklilik gosterip
gostermedigini analiz etmek amaciyla cinsiyet, medeni durum ve calistigi kurum
icin t-testi, egitim ve yas icin ANOVA yapilmistir. Analiz sonuglarina gore,
psikolojik sermaye [t(187)=-2,056; p<0,05] ve yenilik¢i davranis [t(187)=-4,921;
p<0,01] ile cinsiyet arasinda anlamli farklar tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlarin
erkeklere oranla psikolojik sermaye ve yenilik¢i davranig gosterme puan
ortalamalarmin anlaml olarak daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Ayrica bekar olan
calisanlarin evli olanlara gore yenilik¢i davranis puan ortalamalarinin anlaml
olarak daha yiiksek oldugu tespit edilmisken [t(187)=-2,351; p<0,05], egitim, yas
ve calisilan kurum ile ¢alismada ele alinan degiskenler arasinda anlamli farklara

rastlanilmamagtir.

Calismada, psikolojik sermaye ve yenilikgi davranigin savunma sektorii
caliganlarinin is performanslaria bir etki yapip yapmadigiin ortaya konmasi ve
caligma hipotezlerinin degerlendirilmesi amaciyla SPSS programi araciligiyla
hiyerarsik regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Tiim regresyon analizlerinde
demografik degiskenlerin kontrol edilmesi maksadiyla demografik degiskenler
(egitim, yas, cinsiyet, medeni durum, kurum) hiyerarsik regresyonun birinci
asamasinda regresyon analizine dahil edilmistir. Boylelikle demografik degiskenler
kontrol altina alinarak, bagimsiz degiskenlerin ayri ayr1 bagimhi degiskenler
iizerindeki etkilerinin ortaya c¢ikarilmasi saglanmistir. Ancak demografik
degiskenlerden kategorik olanlar1 (cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, kurum)

analizlere alinmadan oOnce kukla (dummy, yapay) bir degisken olarak

74



Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Cilt:31, Sayi:1, Y1l:2016, ss. 57-93

(6rnek;1=kadin ve 0= erkek gibi) yeniden kodlanmis (Xie ve Powers, 2000) ve bu

sekilde analizlere dahil edilmislerdir.

Bu kapsamda; dncelikle regresyon analizlerinde demografik degiskenler modele
girilerek etkileri kontrol altina alinmis, daha sonra sirasiyla bagimsiz degiskenler
modele dahil edilmistir. ilk olarak, calisanlarin is performanslarini etkileyen
psikolojik sermaye ve alt boyutlarina ait regresyon analizleri yapilmis ve sonuglar
Tablo 3’te gosterilmigtir. Tablo 3’ten de goriildiigii {izere, is performansi genel
olarak ve tek tek ele alinan demografik degiskenler tarafindan anlamli olarak
yordanmamaktadir. Ayrica, psikolojik sermayenin tiim boyutlar1 is performansini
pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir. Bulgular; psikolojik sermayenin alt
boyutlarindan elde edilen analiz sonuglarindan yola c¢ikarak, calisanlarin is
performanslarinin toplam varyansmin %52.5’inin psikolojik sermaye tarafindan
aciklandigim1 gostermektedir. Bu sonug ile psikolojik sermayesi yiliksek olan

caligsanlarin is performanslarimin daha yiiksek oldugu; Hla, Hlb, Hlc ve H1d

hipotezlerinin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3. Is Performansmi Yordayan Psikolojik Sermaye Hiyerarsik Regresyon

Analiz Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Is Performans:

B AR?
1.Demografik Degiskenler .035
Egitim -.148
Yas .029
Cinsiyet 116
Medeni Durum -.113
Kurum .091
AF 1.340
2. Psikolojik Sermaye 525
Oz Yeterlilik 227%*
Umut .129%*
Psikolojik Dayaniklilik 449%*
Tyimserlik .187*
AF 53.511%*

#p<0,05 **p<0,01
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Caligmada miiteakip olarak, calisanlarin yenilik¢i davramiglarini yordayan
psikolojik sermaye alt boyutlarinin hiyerarsik regresyon analizine bakilmig olup,
sonuglar Tablo 4’te sunulmustur. Genel olarak demografik degiskenlerin
(AF=6.113, AR?=.143, p<0.01) ve o6zellikle cinsiyetin (p=.275, p<0.01) yenilikgi
davranis1 yordadigi ve bu anlamda erkek calisanlarin yenilikgilige daha acik

olduklari tespit edilmistir.

Tablo 4. Yenilik¢i Davranisi Yordayan Psikolojik Sermayenin Hiyerarsik

Regresyon Analiz Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Yenilik¢i Davrams

B AR?
1.Demografik Degiskenler .143
Egitim 138
Yas -.029
Cinsiyet 275%%*
Medeni Durum .107
Kurum -.078
AF 6.113%*
2. Psikolojik Sermaye 318
Oz Yeterlilik ,320%*
Umut ,242%%*
Psikolojik Dayaniklilik ,156%*
Tyimserlik ,199%
AF 26.463**

#p<0,05 **p<0,01

Ayrica, Tablo 4’e bakildiginda, psikolojik sermayenin tiim alt boyutlar bazinda
yenilik¢i davranigt pozitif ve anlamli olarak yordadigi goriilmektedir. Elde edilen
bu sonuglara gore; H2a, H2b, H2c¢ ve H2d hipotezlerinin desteklendigi, yani 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin calisanlarin yenilik¢i

davraniglarimi pozitif yonde etkiledigi hipotezlerinin destek buldugu goriilmektedir.

Calismada ortaya konan bir diger hipotez, yenilik¢i davranisin ¢alisanlarin is
performanslarii anlamli olarak etkiledigidir. Bu hipotezi test emek igin yapilan

regresyon analizleri sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Buna gore, is performansi yenilik¢i davranig tarafindan pozitif ve anlamli olarak

yordanmaktadir (AF=43.807, AR?= .187, p<0.01). Baska bir ifadeyle, is

76



Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Cilt:31, Sayi:1, Y1l:2016, ss. 57-93

performansi toplam varyansmin %18.7°si  yenilik¢i davranis tarafindan
aciklanmaktadir. Bu bulgu, yenilik¢i davranis sergileyen ¢alisanlarin is
performanslarinin da yiiksek olabilecegini gostermektedir. Bu kapsamda, yenilikgi
davranigin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugunu vurgulayan

Hipotez 3’de desteklenmektedir.

Tablo 5. Is Performansimi Yordayan Yenilik¢i Davranis ve Psikolojik Sermayenin

Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglar1

Bagimsiz Degiskenler Is Performansi

B AR?
1.Demografik Degiskenler .035
Egitim -.148
Yasg .029
Cinsiyet 116
Medeni Durum -113
Kurum .091
AF 1.340
2.Yenilik¢i Davranig 467 187
AF 43.807**
3. Psikolojik Sermaye 341
Oz Yeterlilik 202%*
Umut A11*
Psikolojik Dayaniklilik A448%*
Tyimserlik 179%
AF 34.791%*

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

Son olarak ise, psikolojik sermayenin is performansina etkisinde yenilikg¢i
davranisin aracilik roliiniin olup olmadigi sorusuna yanit aranmistir. S6z konusu
aracilik roliinii a¢iklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen
dort asamal1 regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin
(psikolojik sermaye) bagimli degisken (is performansi) ve araci degisken (yenilik¢i
davranig) iizerinde, araci degiskenin de tek basina bagimhi degisken {izerinde
anlamli etkisi olmalidir. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon
analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {iizerindeki
regresyon katsayis1 diiserken, aract degiskenin de bagimli degisken iizerinde

anlamli etkisi stirmelidir (Meydan ve Sesen, 2011).
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Bu kapsamda yukarida ii¢ ayri regresyon analizi yapilarak, yenilik¢i davranisin
aracilik etkisinin olup olmadiginin tespiti i¢in Tablo 3, 4 ve 5’in sonuglarma
birlikte bakilmistir. Psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarmin (6z yeterlilik,
umut, psikolojik dayaniklilik, iyimserlik) is performansini ve yenilik¢i davranigi
anlamli olarak yordadigi (Tablo 3,4) ve is performansmin da yenilik¢i davranis
tarafindan anlamli olarak agiklandig1 (B=.467, p<0,01) (Tablo-5) goriilmektedir. Bu
etkiler ilk ii¢ sartt saglamaktadir. Son kosul ise, araci degiskenin (yenilik¢i
davranis) bagimsiz degiskenler (0z yeterlilik, 6z yeterlilik, umut, psikolojik
dayaniklilik, iyimserlik) ile birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenlerin, bagimli degisken (is performansi) iizerindeki etkisinin diiserken,
aract degiskenin bagimli degisken {izerindeki anlamli etkisinin olmasidir. Bu
kapsamda, psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarinin yenilik¢i davranisa ragmen
is performansina etkilerinin (Tablo 5), aracilik olmadan 6nceki etkilerine (Tablo 3)
oranla biraz diisiikk olmalarina karsin, s6z konusu etki farklarinin her bir alt boyut
icin yapilan Sobel testi neticesinde anlamsiz ¢iktig1 tespit edilmistir. Bilindigi
tizere, Sobel testi ile her bir regresyon analizinde, yordayici degiskenin beta
degerlerindeki farkin anlamliligi ve araci degisken ile yordayici ve yordayan
degiskenler arasindaki iliskinin anlamlilig1 incelenmektedir (Sobel, 1982). Sobel
testi sonuglar1 Tablo 6’da yer almaktadir. Bu kapsamda yenilik¢i davranisin
psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan; 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserlik ile is performansi arasinda anlamli bir aracilik etkisine sahip olmadig:

sonucuna ulagilmigtir.

Tablo 6. Sobel Testi Sonuglart

Bagimhi-Araci-Bagimsiz Degisken z Degeri p Sonuc¢

Oz Yeterlilik-Y.Davranis-Is Performansi 1.72 103 Anlamsiz
Umut -Y.Davranis-Is Performansi 1.63 .134 Anlamsiz
P.Dayaniklilik -Y.Davram&is Performansi 1.08 341 Anlamsiz
Iyimserlik -Y.Davranis-is Performansi 1.33 205 Anlamsiz
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Ayrica calismada ele alinan degiskenler (psikolojik sermaye alt boyutlari,
yenilik¢i davranig, is performansi) ile kuramsal olarak kurgulanan modelin, Yapisal
Esitlik Modelinde kullanilan AMOS 21 programu ile yapilan yol analizi ve ulagilan
bulgular Sekil 2’dedir.

@ @) @ @ @ &

R S N
T A YD1 [YD‘2| [¥yp3] [vpa] [Y5>5| vo6 |

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modelinde Yol Analizi ve Degiskenler Arasi Iliskiler

Bu modelde, psikolojik sermaye DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerleri neticesinde birinci diizey ¢ok faktorlii model olarak gosterilmistir.
Modele ait test ve gerekli iyilestirmelerin (modifikasyonlarin) yapilmasi sonucu,
biitlinciil olarak modelin uyum iyiligi degerlerinin Ay*>=989.128, sd=408,
Ay?/sd= 2.424, RMSEA=0.067, CFI= 0.90, GFI= 0.92, AGFI=0.87 oldugu tespit
edilmistir. Bu iyilik degerleri modelin gegerli oldugunu gdstermektedir. Modelin
gecerliligi yaninda, analiz neticesinde bagimsiz degisken olan psikolojik sermaye
alt boyutlarinin yenilik¢i davranist ve is performansini yordama giiglerinin
(B degerleri) anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0.05 diizeyinde). Sekil-2’den
goriildiigii lizere, yol analizinde de hiyerarsik regresyon analizinde elde edilen

bulgularla ortiisen degerler tespit edilmistir. Bu sonuglarla bir anlamda ¢alismanin

79



M. BEGENIRBAS - E. TURGUT

saglamast yapilmig ve gelistirilen hipotezlerin gecerliligi tekrar test edilmistir.
Yapisal esitlik (AMOS) ile yenilik¢i davranisin aracilik etkisi igin dolayli etkinin
s6z konusu olup olmadigina bakildiginda, yenilikgi davranmisin psikolojik
sermayenin her bir alt boyutu ile is performansi arasinda dolayli etkisinin anlamli

olmadig1 ve bu nedenle aracilik etkisinden s6z edilemeyecegi goriilmiistiir.
5. SONUC

Bu calisma, son zamanlarda orgiitler agisindan yeni oldugu diisiiniilen ve
iizerinde siklikla durulan, ayni zamanda pozitif oOrgiitsel davranis kapsami
icerisinde yer alan, c¢alisanlarin Olciilebilir ve gelistirilebilir pozitif psikolojik
yeteneklerine odaklanan psikolojik sermaye ile s6z konusu degiskenin calisanlarin
yenilik¢i davranislart ve is performanslart ile olan iligski ve etkilesimlerine vurgu

yapmaktadir.

Ulagilan bulgular neticesinde, ¢aligmada ele alinan egitim, yas ve calisilan
kurum demografik degiskenleri ile psikolojik sermaye, yenilik¢i davranis ve is
performansi degiskenleri ortalamalari arasinda anlamli farklar bulunmazken,
psikolojik sermaye ve yenilik¢i davranis ile cinsiyet, yenilik¢i davranis ile medeni
durum ortalamalar1 arasinda anlamli farklar oldugu tespit edilmistir. Erkeklerin
psikolojik sermayelerinin ve yenilik¢i davranig gosterme durumlarinin kadinlara
gore daha yiiksek oldugu goriiliirken, bekarlarin da yenilik¢i davraniglarinin evli
caliganlara gore daha fazla oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu sonucun, bekar
calisanlarin es, ¢ocuk, ev hayati ve bunlarla ilgili sorunlar1 diiginme ve kaygi
duyma nedenlerinin olmadigindan dolay1 daha arastirmaci bir yapida olmalarinin

muhtemel goriilmesinden kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir.

Bagimsiz ve bagimli degiskenler ile yapilan analizlerde, katilimci savunma
sektorii caliganlarinin sahip olduklar1 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserligin onlarin gostermis olduklar1 is performanslarina ve yenilikgi
davranislara etki ettigi sonucuna ulasilmustir. ilk olarak, psikolojik sermayenin alt
boyutlart ile is performansi arasindaki etkilere bakildiginda, tim alt boyutlar

bazinda psikolojik sermayenin ¢alisanlarin is performanslarini olumlu ve anlaml
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olarak yordadigi tespit edilmistir. Bulgulara gore; calisanlarin belirlenmis bir
performans diizeyini yakalayabilme yeteneklerine olan inanglar1 olarak goriilen 6z
yeterlilikleri (Bandura, 1994) ile hedeflere ulasma dogrultusunda harekete gegme
gidiileri ve hedeflere ulagmak icin yollar bulma konusundaki diisiince siirecini
tanimlayan umutlarinin (Synder, 1995) is performanslarini olumlu yonde etkiledigi
gorilmektedir. Yine, en iyi sonucun gergeklesecegini bekleme egilimi olarak
tanimlanan iyimserlik (Carver ve Scheier, 2001) ile degisim, sikinti ve risk
karsisinda calisanlarin bu durumlarla bag edebilme yetenegi olarak bilinen
psikolojik dayanikliliginda caliganlarin i performanslarina pozitif yonde katkilar
sagladigi sonucuna ulagilmigtir. Psikolojik sermaye bir biitiin olarak da performansi
olumlu olarak yordamakta ve anilan tiim bulgular konu hakkinda daha once
yapilan aragtirmalarin (Luthans, vd., 2005; Luthans vd., 2007b; Gohel, 2012;
Luthans vd., 2008a; Luthans vd., 2008b; Avey vd., 2010; Erkus ve Findikli;
Akdogan ve Polatci, 2013) bulgulartyla paralellik gostermektedir. Ancak Erkus ve
Findikli’nin (2013) yapmus oldugu ¢aligma genel anlamda psikolojik sermayenin is
performansini olumlu olarak etkiledigini, ancak alt boyutlar1 bazinda ise yalniz
umut ve dayaniklilik faktorlerinin is performansina pozitif katkilar sagladigim

rapor etmektedir.

Psikolojik sermayesi, yani 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserligi yiiksek olan g¢alisanlarin yenilik¢i davranig gdsterme egilimlerinin de
artacagi yine ¢aligmanin ulastigi bulgulardandir. Bu kapsamda; 6z yeterlilik, umut,
psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik diizeyleri yiliksek olan ¢alisanlarin bilingli
olarak caligtiklar1 Orgiitlerin {irettikleri hizmet ve irlinler ile siire¢ler ve
prosediirlere ait yeni fikirleri kendi is roliine, is birimlerine veya Orgiitlerine
uygulayabilmesi ve bu durumu benimseyebilmesi daha kolay olabilecektir. Bagka
bir deyisle, psikolojik sermayesi yiiksek olan ¢alisanlar daha kolay ve muhtemel
yenilik¢i davraniglar is hayatlarina adapte edebileceklerdir. Caligmanin bu bulgusu
daha 6nce yapilan benzer calismalarla da (Avey vd., 2010; Bandura, 1997; Luthans
ve Youssef, 2004; Luthans vd., 2004; Whelan vd., 2011; Sartori vd., 2013; Knight-
Turvey, 2006; Ertiirk, 2012) paralellik tagiyarak, ortiigmektedir.
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Caligmada yenilik¢i davranig sergileyen calisanlarin is performanslarinin da
olumlu yo6nde arttig1 tespit edilmistir. S6z konusu degiskenleri ele alan benzer
caligmalarda (Sorescu vd., 2003; Vos, 2004; Lumpkin ve Dess, 2005; Akkog vd.,
2011) ulagilan sonuglar ile, bu c¢alismada elde edilen neticeler benzerlikler
gostermektedir. Bu sonug, calisanlarin gorevleri esnasinda yaptiklart islerde
yenilik¢i davraniglar sergilemelerinin ve bu yenilikleri basta kendi isleri olmak
iizere, boliim ve orgiit geneline uygulayarak olumlu sonuglar almalarinin, islerin
daha hizl1 ve kolay olarak basarabilmesine, ¢aliganlarin bu durumdan motive olarak
is performanslarma olumlu yansimalari oldugu seklinde yorumlanabilir. Orgiit ve
orgilit yoneticilerinin her anlamda ¢alisanlarinin  yenilik¢i  davraniglarii
desteklemeleri ve oOrgiit agisinda 6nemli artilar saglayacak yenilikleri tiim orgiit
capinda uygulayarak, calisanlarin1 6diillendirmelerinin, c¢alisanlar1 yenilik¢i
diisiinceye sevk etme, onlari motive etme ve is performanslarini artirma anlaminda

onemli katkilar saglayacagi da degerlendirilmektedir.

Calismada elde edilen tiim bulgular neticesinde, 6zellikle teknoloji ve yenilik¢i
davraniglarin 6nemli ve On planda oldugu savunma sektorii Orgiitleri gibi
orgiitlerin, calisanlarmi, gerek ise alirken, gerekse gorevleri basinda psikolojik
sermayelerinin yiiksek olmalarina odaklanmalar1 gerekmektedir. Yani Orgiitlerin
calisanlarinin 6z yeterliliklerini ve zorluklara kars1 psikolojik dayanikliliklarimi
yiiksek seviyede tutmalariin, karsilastiklari olaylara iyimser ve gelecege umutla
bakmalarinin saglanmasimin veya bunu bagarabilecek tedbirleri ve uygulamalari
hayata gegirmelerinin ¢ok Onemli oldugu disiiniilmektedir. Ayrica, orgiitiin
yonetim kademeleri ve insan kaynaklari departmanlarinin atacaklari séz konusu
adimlar ve yapacaklar1 uygulamalar ile ¢alisanlarinin psikolojik sermayelerinin en
iist seviyede olmasi saglanarak, onlarin yenilik¢i davraniglar sergilemelerinin ve is
performanslarinda da artiglarin 6niiniin ¢ok kolay acilabilecegi degerlendirilmesi ve
tavsiyesi yapilabilir. Caligmada, psikolojik sermayenin is performansina etkisinde
yenilik¢i davranisin aracilik etkisinin olup olmadigina ydnelik aragtirma sorusuna
da cevap aranarak, gerek regresyon analizi, gerekse yapisal esitlik modeli ile

yapilan analizlerde anlamli aracilik etkisine rastlanilmamistir. Bu bulgu, psikolojik
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sermayenin yenilikgi davranis iizerinden is performansina anlamli olarak etki
etmedigini, psikolojik sermayenin ayri ayri séz konusu degiskenleri yordadigini

gostermektedir.

Bu ¢aligma sonuglarina ve degerlendirmelerine gore, konu ve benzer konular
hakkinda ileride yapilacak calismalara yonelik su Oneriler getirilebilir. Birincisi
caligmada ortaya konulan modele farkli degiskenler dahil edilerek model
genisletilebilir. Tkincisi farkli demografik degiskenler ile Kkisiligin psikolojik
sermaye lizerinde etkisi ve motivasyonla olan iligkilerine odaklanilabilir. Ayrica,
psikolojik sermayenin ve 6zellikle yenilik¢i davraniglarin 6nemli oldugu sektor ve
meslek dallarinda calisan farkli katilimcilarla ¢alisma tekrarlanabilir. Elde edilen
bulgularin yaninda c¢alisma bazi sinirhliklar da icermektedir. Aragtirmanin
katilimeilarimin yalniz Ankara ilindeki savunma sektoriinde faaliyet gdsteren Orgiit
calisanlarindan olusmasi, bulgularin dogal olarak katilimc1 o6zellikleriyle sinirh
olmasini beraberinde getirmistir. Bu sinirlilik yaninda, sonuglar degerlendirilir ve
yorumlanirken verilerin katilimcilari kendi degerlendirmelerini yansittig1 hususu,

ortak yontem varyansi ve sosyal begenirlik sinirliliklart dikkate alinmalidir.
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