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Oz: Giiniimiizde kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismelerle birlikte, hemen hemen tiim orgiitler
biiyiik riskler ve rekabet baskilar: getiren dinamik bir ¢evrede faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu son derece
dinamik ve calkantili is ortaminda, orgiitlerin hayatta kalabilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edebilmesi icin yenilik¢i olmasi 6nemli bir oncelik olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel yenilik veya yenilikgilik
siirecinde ¢alisanlar énemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle, ¢calisanlarin yenilik¢i davranislarimin bir érgiitiin
venilik performansi icin hayati onem tasidigi soylenebilir. Bu arastirmanin temel amaci psikolojik sermaye ile
venilik¢i davranis arasindaki iliskide psikolojik giivenligin araculik roliinii incelemektir. Aragtirmanin 6rneklemini
tekstil sektoriinde ¢alisan 320 katilimcr olusturmustur. Katilimcilardan anket yontemiyle elde edilen veriler,
acgiklayict ve dogrulayici faktér analizi, tammlayict istatistikler, korelasyon ve bootstrap regresyon analizleri
yapilarak test edilmistir. Arastirma sonuglari, psikolojik sermayenin hem dogrudan hem de psikolojik giivenlik
araciligi ile dolayli olarak yenilik¢i davramigin 6nemli bir yordayicist oldugunu géstermektedir. Sonuglar, ayni
zamanda psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini
de dogrulamistir. Bu ¢alismada, ¢alisanlarin isyerinde yenilik¢i davranislart igin teorik ve pratik ¢ikarimlar
sunulmustur.
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Davranis
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Abstract: Today, with globalization, developments in information and communication technologies, almost all
organizations continue their activities in dynamic environment that brings great risks and competitive pressures.
In this highly dynamic and turbulent business environment, it is considered an important priority for organizations
to be innovative in order to survival and gain sustainable competitive advantage. Employees play an important
role in the organizational innovation or innovation process. In particular, it can be said that the innovative
behavior of employees is vital for the innovation performance of an organization. The main purpose of this
research examined the relationship between psychological capital and innovative behavior with psychological
safety as mediator. The sample of the research consisted of 320 participant working in the textile industry.
Explanatory and confirmatory factor analysis, descriptive statistics, correlation, and bootstrap regression
analyses are used to analyze the data obtained from the participants by the questionnaire method. The outcomes
of research indicate that psychological capital significantly innovative behavior both directly and indirectly
through psychological safety. In addition, the research also confirm the partially mediator role of psychological
safety between psychological capital and innovative behavior. In this study, theoretical and practical implications
for employees’ innovative behaviors at work are presented.

Keywords: Positive Organizational Behavior, Positive Psychological Capital, Psychological Safety, Innovative
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1. Giris
Gilinlimiiziin son derece rekabetci ve kiiresel is diinyasinda, uzun vadede hayatta kalmasi ve
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 elde etmesi i¢in Orgiitlerin siirekli yenilik yapmasi hayati
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Onem tasimaktadir (Abbas ve Raja, 2015: 128). Hig siiphe yok ki, siirekli yenilik ve iyilestirme
icin de bireylerin eylemleri ¢ok 6nemlidir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23). Ozellikle
calisanlarin yenilik¢i davranislar1 dinamik ve ¢alkantili is ortamlarinda orgiitleri basarili kilan
onemli kaynaklardir (Yuan ve Woodman, 2010: 323). Dahasi orgiitlerin yeni durumlara ve sira
dis1 kosullara uyum saglamak i¢in sadece resmi is gereksinimlerini yerine getirmekle kalmayip,
ayni zamanda yenilik¢i davraniglar sergileyerek standart ¢alisma rutinlerinin 6tesine gecen
yenilikgi calisanlara her zaman ihtiyaci vardir (Jafri, 2012: 42). Carmeli ve Spreitzer’e (2009:
29) gore, igyerinde c¢alisanlarin yenilik¢i davranisi, herhangi bir yiiksek performansh orgiitiin
temelidir. Bu 6zellikle maddi olmayan varliklarin 6n plana ¢iktig1 ve kurumsal rekabet giiciiniin
artirilmasinin ve “daha aziyla daha fazlasin1 yapmanin” her zamankinden daha 6nemli bir rol
oynadigi bilgiye dayali bir ekonomide daha belirgindir.

Yenilik¢i davranis, orgiite her diizeyde fayda saglayan yeni fikirler iiretilmesi, tanitilmasi
ve/veya uygulanmasina isaret eden tiim bireysel eylemler olarak kabul edilir (Kleysen ve Street,
2001: 285). Bu nedenle, yenilik¢i davranisin yordayicilarinin tespit edilmesi i¢in baslangic
noktasi, bireyin profesyonel isleyisi lizerinde en biiylik etkiye sahip olan 6znel degiskenler
olmalidir (Wojtczuk-Turek ve Turek, 2012: 72). Li ve Zheng’e (2014: 447) gore ¢aliganlar,
psikolojik ozellikleriyle yakindan ilgili yenilik¢i faaliyetlere aktif olarak katilma egilimindedir.
Bu perspektiften ¢alismamizin odak noktasi, drgiitsel baglamda calisanlarin yenilik¢i davranisi

tizerinde etkisi oldugu diisiiniilen psikolojik mekanizmalar1 incelemektir.

2. Yenilik¢i Davrams

Yenilik, bilgiden ekonomik veya sosyal degerin elde edildigi bir siire¢ olarak tanimlanir. Daha
sonra toplum tarafindan kullanilacak yeni veya onemli dl¢lide iyilestirilmis iriinler veya
stirecler tiretmek icin bilginin yaratilmasi, yayilmasi ve doniistiiriilmesi yoluyla gerceklesir
(Akram vd., 2019: 3). Yenilik¢i davranis, yeni ve faydal fikirlerin, siireglerin, iirlinlerin veya
prosediirlerin baglatilmasini ve bilingli olarak tanitilmasini (bir is rolii, grup veya orgiit icinde)
amaclayan bireysel davraniglar olarak tanimlanabilir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).
Janssen’e (2004: 202) gore yenilik¢i davranis, rol performansini artirmak, gruba veya orgiite
fayda saglamak i¢in bir i rolli, grup veya Orgiit i¢inde yeni fikirlerin bilingli olarak
olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasindan olusan karmasik bir calisma davranisidir.
Yenilik¢i davranis, yeni iiriin ve hizmetlerin ve yeni siire¢ teknolojilerinin gelistirilmesiyle
simurli degil, ayn1 zamanda is iliskilerini iyilestirmeye ve oOzellikle etkinliklerini artirmaya
hizmet eden idari prosediirlerle ilgili degisikliklerin baslatilmasin1 veya isin etkinligini

artirmay1 amaclayan is slireclerine yeni fikirlerin veya teknolojilerin uygulanmasimi da
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kapsamaktadir (Kleysen ve Street, 2001: 285; Janssen, 2003: 348; Yuan ve Woodman, 2010:
324).

Yenilik¢i davranig ve yaraticilik, giinliik yasamda birbirinin yerine kullanilir, ancak
yenilik¢i davranis, Orgiite bir sekilde fayda saglamayi amaglayan yaraticiliktan farklidir.
Yaraticilik yeni ve faydali fikirleri baslatma siireci olarak tanimlanirken, yenilik¢i davranis yeni
fikirlerin taninmasi, gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasini amaglayan bir dizi faaliyeti
ifade eder (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24; Tu ve Lu, 2013: 444). Bu yoniiyle yenilik¢i
davranig daha net uygulamali bir bilesene sahiptir ve bir tiir yenilik¢i ¢ikt1 ve fayda iiretmesi
beklenmektedir (Afsar vd., 2014: 1273). Yenilik¢i davranis, ¢alisanlarin herhangi bir yenilik
stirecine katkida bulunan tiim davranislarini yakalayan ¢cok boyutlu ve kapsayici bir yap1 olarak
kabul edilir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 43). Scott ve Bruce (1994: 581-582) ve Janssen’e
(2000: 288) gore yenilikgi davranig fikir tiretme (yaraticilik), gelistirme ve uygulama
asamalarindan olusur. Fikir liretme, problemin taninmasi ve yeni veya benimsenmis fikirlerin
veya ¢ozlimlerin gelistirmesi anlamina gelir. Fikir gelistirme, bireyin fikir i¢cin destek aramasini
ve bir fikre destek¢i koalisyon kurmasini amaglayan davranislar ifade eder. Fikir uygulama,
ornegin bir is rold, bir grup veya tiim orgiit i¢inde dokunulabilen veya deneyimlenebilen, artik
yayilabilen, kitlesel olarak ftiretilebilen ve nihai olarak uygulanabilen bir yenilik prototipinin
veya modelinin iiretmesi veya kurumsallastirilmasina yonelik davranislart igerir. Scott ve
Bruce’a (1994: 582) gore yenilik¢i davranis ardisik asamalar olarak goriilmemelidir. Yenilik¢i
davranis, ardisik asamalardan ziyade kesintili faaliyetlerle karakterize edilen yenilikg¢ilik gibi
stirekli olmayan bir siiregtir. Bu nedenle, bireylerin herhangi bir zamanda bu farkli davranislarin

herhangi bir kombinasyonuna dahil olmalar1 beklenebilir (Janssen, 2004: 202).

3. Psikolojik Sermaye ve Yenilik¢i Davrams Arasindaki iliski

Psikolojik sermayenin orgiit ¢alisanlarinin, orgiitiin basariya ulagmasi ve rekabet avantaji elde
etmesi i¢in gerekli olan beseri sermayenin (deneyim, bilgi, beceri ve yetenekler) ve sosyal
sermayenin (iligkiler ve aglar) 6tesinde ¢cok 6nemli psikolojik kaynak oldugu uzun zamandan
beri kabul edilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 145; Luthans vd., 2008: 820). Psikolojik
sermaye, motivasyon ve sebat seviyesine bagli olarak kisinin kosullar1 ve durumlari ve ayni
zamanda basar1 olasiligini olumlu bir sekilde degerlendirme yetenegini temsil eder (Luthans
vd., 2007: 550). Luthans, Youssef ve Avolio (2007) tarafindan psikolojik sermaye, (1) zorlu
gorevleri tamamlamak i¢in gerekli cabay1 gdsterme ve tistlenme konusunda kendine giiven (6z
yeterlilik); (2) simdiki ve gelecekteki basari hakkinda pozitif bir kisilige atifta bulunma
(iyimserlik); (3) basariya ulasmak icin hedeflere dogru sebat etmek ve gerekirse yon degistirme

(umut) ve (4) zorluklar veya sikintilar tarafindan engellendiginde, devam etme ve hatta daha da
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Otesine gegme (dayaniklilik) ile karakterize edilebilen bir bireyin pozitif psikolojik gelisim
durumu veya kapasitesi olarak tanimlanmistir (Avey vd., 2010: 431; Avey vd., 2011: 128).

Psikolojik sermaye, umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik olmak iizere dort pozitif
psikolojik kaynagin sinerjik etkilesimini temsil eden pozitif yonelimli {ist diizey temel bir
yapidir (Luthans ve Youssef, 2007: 335; Luthans ve Youssef-Morgan, 2017: 7). Psikolojik
sermayenin sinerjik iist diizey yapisin1 anlamak ic¢in benzersiz 6zelliklere sahip her bir yapinin
bagimsiz olarak incelenmesi gerekir. Asagida psikolojik sermayeyi olusturan dort temel pozitif
psikolojik kaynagin birbirini tamamlayan tekil 6zellikleri ve yenilik¢i davranis ile iligkisi
agiklanmustir.

Umut, kisisel amaclar ve bu amaglar1 basariya giden yolu tanimlama, basitlestirme ve takip
etme kapasitesi olarak tanimlanir (Luthans vd., 2007: 546). Orgiitsel hedeflere ulasma yolunda
kisilerin motivasyonu, enerjisi ve azmini temsil eden umut (Luthans, vd., 2008: 821), genellikle
is gereksinimlerini yerine getirirken “gii¢clendirici bir diisiinme bi¢imi” olarak goriiliir (Luthans
vd., 2010: 44). Umut, etkilesimli bir sekilde (1) temsil veya irade (hedefe yonlendiren enerji)
ve (2) metotlara (hedeflere ulasmasi planlanan) dayanan olumlu bir motivasyon durumudur. Bu
acidan umut bir bireyin hedeflerine ulasma kararliligina ve karsilastig1 zorluklarin tistesinden
gelmek icin orijinal fikirler ve alternatif yollar bulmaya olan inancidir. Umutlu bireyler daha
motive edilmis bir ¢caba harcama ve yaratici bir sekilde problem ¢oziimii i¢in zihinsel stratejileri
uygulamaya yonelik yollar belirleme egilimindedir (Luthans vd., 2007: 545; Gupta ve Singh
2014: 1380). Umutlu bireyler, bagimsiz diisiinen ve yiiksek otonomluga sahiptir (Sweetman
vd., 2011: 6) ve kisith biit¢elerle bile yaratici ve becerikli olma egilimindedir. Bu bireyler
problemleri ¢ozmek i¢in yaratici fikirler iizerinde aktif olarak calisirlar ve problemlere ve
firsatlara farkli agilardan bakarlar (Abbas ve Raja, 2015: 130). Umutlu bireyler risk alirlar ve
basarisizliklar veya zorluklarla karsi karsiya kaldiklarinda bile hedefe ulagsma igin alternatif
yollar ararlar (Sameer, 2018: 84; Tang vd., 2019: 2).

Oz yeterlilik, bireyin gorevleri veya hedefleri etkin bir sekilde gerceklestirmek icin kendi
biligsel kaynaklarini, motivasyonunu ve eylem yollarin1 gelistirme becerisine olan inanci veya
giiveni olarak tanimlanir (Luthans ve Youssef-Morgan, 2017: 6). Oz yeterlilik, belirli bir gorevi
yerine getirmek icin gosterilen ekstra ¢aba ve azimle karakterize edilir (Avey vd., 2006: 45).
Oz yeterliligin duygularin, diisiincelerin, motivasyonun ve davranislarin gelismesinde ve
siirdiiriilmesinde énemli bir rol oynadig1 belirtilmektedir (Luthans vd., 2010: 46). Oz yeterlilik,
bireylerin yenilik¢i faaliyetlerle ilgili inisiyatif almasi agisindan hayati 6nem tasir. Yeni ve
faydali fikirlerin iiretilmesi ¢ogu zaman basarisiz oldugu icin yenilik¢i davranis yiiksek riskli

bir faaliyet olabilir (Hsu ve Chen, 2017: 5; Sameer, 2018: 82). Oz yeterliligi yiiksek olan
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bireylerin yaratici goreve katilim gibi riskli ve zorlayici faaliyetler {istlenme olasiligi daha
yiiksektir (Sweetman vd., 2011: 6). Oz yeterlilik diizeyi daha yiiksek olan bireyler, belirli bir
baglamda belirli bir gorevi basarili bir sekilde gergeklestirmek icin gerekli motivasyonu,
bilissel kaynaklari ve eylem yollarini harekete gegirme yeteneklerine inanirlar (Gupta ve Singh
2014: 1380). Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007: 548), kendine glivenen bireylerin daha
zorlu ve motive edici isler sectigini, bunu gerceklestirmek i¢in zorluklar karsisinda israr
ettiklerini bildirmektedir. Bu bireyler, hedeflere ulagsmak i¢in yeni ve faydali fikirler 6nermeye
ve uygulamaya daha yatkinlardir (Jafri, 2012: 44; Ziyae vd., 2015: 4).

Iyimserlik; iyi seyler ve basarili sonuglar beklentisine sahip olma yetenegi olarak tanimlanir
(Avey vd., 2008: 54). Iyimserlik, bir sorun karsisinda bir bireyin basina kotii seyler degil, iyi
seylerin gelecegi beklentisidir (Luthans vd., 2010: 45). Ote yandan iyimserlik, bir bireyin &z
yeterliligini ve ayn1 zamanda daha iyi bir gelecek i¢in umudunu artirabilir (Tang vd., 2019: 3).
Iyimserlik, olumlu olaylar1 igsellestirme, kalici ve yaygin nedenlere ve olumsuz olaylar:
digsallagtirma, gegici ve duruma 6zgii olanlara atfetme egilimidir. Bu bireylerin yasamlarinda
olumlu olaylardan &vgiiyle so6z etmelerini, 6z saygilarint ve morallerini giiclendirmelerini
saglar. lyimserlik, ayn1 zamanda olumsuz durumlarda ortaya ¢ikan depresyon, sugluluk, kendi
kendini suclama ve c¢aresizlikten korunma gorevi goriir (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Bu
acidan iyimserlerin pes etme olasiliklar1 daha diistiktiir ve stresli durumlarda olumlu bir bakis
acisina sahip olma ve problem ¢ézmeye yonelik yeni ve yaratici yollar bulma ve yeni firsatlari
kullanma egilimlidir (Gupta ve Singh 2014: 1380; Ziyae vd., 2015: 5). Dahasi, iyimserler
problem ¢6zmeye yonelik yeni ve yaratic1 yaklagimlar pesinde kosarlar ve basarisizliklar veya
zorluklarla kars1 karsiya kaldiklarinda bile hedefe ulasmak i¢in yenilik¢i ¢ozlimler tizerinde
calisirken kendilerini suclama ve umutsuzluk yasamalar1 daha az olasidir (Jafri, 2012: 44;
Abbas ve Raja, 2015: 130).

Dayaniklilik, zorluk, belirsizlik, ¢atisma, basarisizlik ve hatta olumlu degisim, ilerleme ve
artan sorumluluk durumlar1 karsisinda devam etmesini saglayan olumlu bir pozitif psikolojik
kapasite olarak tanimlanir (Luthans, 2002: 702). Dayaniklilik, aksakliklar1 yonetme, hedeflere
ulagsma ve iyi sonuglar elde etme yetenegidir (Slatten vd., 2020: 4). Bu acidan dayaniklilik,
sadece zorluklara pasif bir sekilde katlanmakla ilgili degildir, ayn1 zamanda bir kisinin
durumunu iyilestirmek icin firsatlar aramakla da ilgilidir (Tang vd., 2019: 3). Dayanikli
bireyler, degisime uyum saglayabilir ve risk alma kapasitelerinin daha yliksek olmasi nedeniyle
her zaman yeni fikirlerin taninmasin1 ve kullanilmasini daha ¢ok isteyebilirler (Gupta ve Singh
2014: 1381). Bu bireyler, ayn1 zamanda iyimser, hayata kars1 daha enerjik, merakli ve yeni

deneyimlere agiktir (Jafri, 2012: 44). Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans’a (2011: 7) gore
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dayaniklilik, insanlarin kendi potansiyel gizli giiciinii kullanmalarina ve yaratici ¢alismalarin
dogasinda var olan zorluklarin ve aksakliklarin 6tesine ge¢melerine ve siirekli degisen bir is
ortamina uyum saglamalarina olanak saglayabilir. Abbas ve Raja’ya (2015: 131) gore dayanikl
bireyler kendilerinde oldugu kadar baskalarinda da olumlu duygular ortaya ¢ikarirlar, bu da
yenilik¢i davraniglart kolaylastiran destekleyici bir ortam yaratmalarina yardimci olabilir,
Dayanikli bireyler, duygusal olarak istikrarlidir ve yenilik¢i yaklasimlar uygulama, yeni fikirler
icin destek arama ve yeni fikirlerin uygulanmasi sirasinda ortaya ¢ikan zorluklar, basarisizliklar
ve firsatlarla karsilastiklarinda yeni yollar gelistirme yetenegine sahiptir (Ziyae vd., 2015: 5;
Sameer, 2018: 85).

Yukaridan bahsedilen umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik olmak tizere dort
psikolojik kaynagin kavramsal olarak bagimsiz ve ayrisma gegerliligine sahip oldugu hem
teorik hem de ampirik arastirmalarla desteklenmistir (Luthans vd., 2005: 253; Luthans vd.,
2008: 822). Ampirik arastirmalar, ayn1 zamanda psikolojik sermayenin {ist diizey bir temel yap1
olarak is sonuclar1 lizerinde her bir bilesenin bagimsiz etkileri toplamindan daha giiclii etkisinin
oldugunu da agikc¢a gostermistir (Luthans vd., 2007: 550; Avey vd., 2010: 431; Luthans vd.,
2011: 335; Sweetman vd., 2011: 7). Birlikte ele alindiginda, psikolojik sermayenin temel
yapisini olusturmak i¢in sinerjik olarak etkilesime giren bu psikolojik kaynaklar araciligiyla
bireylerin belirli durumlarda daha fazla ¢aba goOstermesine, sorunlara birden ¢ok ¢oziim
tiretilmesine, daha yiiksek motivasyon diizeyine neden olan sonuglar hakkinda olumlu
beklentilere sahip olmasina ve aksakliklara olumlu tepkiler vermesine dayali olarak daha
yiiksek performans sergilemesi beklenebilir (Luthans vd., 2010: 48). Ornegin iyimser bireyler,
basar1 sanslarinin yiiksek oldugunu goreceklerdir. Bu bireyler kendine giivenerek (yani, yliksek
0z yeterlilige sahip), daha zorlu hedefleri sececek ve bu hedeflere ulasmak i¢in motive
olacaklardir. Umut, bu hedeflere ulasma kararliligina ve karsilastig1 zorluklarin iistesinden
gelmesi i¢in alternatif yollarin tiretilmesine ve dayaniklilik, zorluklarin ve aksakliklarin 6tesine
gegmesine izin verecektir (Luthans ve Youssef-Morgan, 2017: 7).

Yenilik¢i davraniglar, degisimin uygulanmasi, yeni c¢Oziimler bulunmasi veya is
performansini artirmak i¢in siireclerin iyilestirilmesi amaciyla firsatlarin arastirilmasi ve yeni
fikirlerin, siireglerin, iirlinlerin veya prosediirlerin iiretilmesidir (Javed, 2016: 2). Yenilik¢i
davranig, ¢alisanlarin grup veya orgiit i¢in belirlenmis rutinlerin 6tesine gecen gorevleri yerine
getirebilmelerini gerektirir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Genel olarak belirsiz sonuglarla
iliskilendirilen yenilik¢i davranis oldukea riskli bir faaliyet olabilir. Janssen’e (2004: 201) gore
yenilik¢i davranisin zorlu dogasi dikkate alindiginda, bu tiir davranislar bireyler arasinda stresi

tetikleme potansiyeline sahip bir stres unsuru olarak diisiiniilebilir ve ¢alisanlarin ekstra biligsel

1725



Ozbezek, B. D. / Journal of Yasar University, 2021, 16/64, 1720-1740

cabalar harcamalarim1 gerektirir. Ayni zamanda fikir liretme, fikir gelistirme ve fikir
gerceklestirme asamalarinda siirekli duygusal cabalar da gereklidir (Bledow vd., 2009: 315).
Bu perspektiften yenilik¢i davranis, bilissel siireglerin duygusal deneyimlerle sekillendigi ve
ortaya ¢ikt181, duygusal olarak yiiklii bir olay gibi goriinmektedir (Amabile vd., 2005: 367). Ote
yandan psikolojik sermayenin motivasyonel (umut), bilissel (6z yeterlik) ve diger pozitif
psikolojik kaynaklar (iyimserlik ve dayamiklilik) (Huang ve Luthans, 2010: 3) araciligi ile
bireylerin pozitif duygular iiretmesine katkida bulunmaktadir (Avey vd., 2008: 65). Pozitif
duygular, insanlarin hem fiziksel eylem hem de bilissel eylemleri ile ilgili olan diisiince-eylem
kaliplarini genisletebilir (Luthans, 2011: 336) ve gelecekteki gorev gereksinimleri igin kalici
kaynaklar olusturabilir. Bu duygular, ayn1 zamanda yenilik¢i fikirlerin paylasilmasi ve
isyerinde iyilestirmeler i¢in Oneriler sunulmasi gibi yenilik¢i davranis sergileme potansiyelini
artirmaktadir (Avey vd., 2010: 441; Avey vd., 2011: 439; Sweetman vd., 2011: 7).
Arastirmalar, psikolojik sermayenin yenilik¢i davranisla pozitif bir sekilde iligkili oldugunu
gostermektedir (Jafri, 2012; Gupta ve Singh, 2014; Hsu ve Cahen, 2017; Sameer, 2018; Tang,
2019). Psikolojik sermayeye sahip bireylerin planlanan hedeflere ulasmak i¢in yenilikei fikirler
tiretme, gelistirme ve uygulama konusunda oldukga yetenekli olduklari kabul edilir. Bu bireyler
orgiitsel degisimleri kabul ederler ve yenilik¢i fikirlerin uygulanmasi sirasinda karsilasilan
zorluklara karsi hedeflerine ulagsmak i¢in yeni yollar gelistirebilirler (umut); bu alternatif
yollardan hedeflerine ulasacaklar1 konusunda kendilerine giivenirler (6z yeterlilik); gelecekte
basarili olma konusunda pozitif bakis acisina sahiptir (iyimserlik) ve herhangi zorluk veya
basarisizlik durumunda hedeflere ulagsmak i¢in devam edebilir ve hatta daha da Otesine
gegebilirler (dayaniklilik) (Ziyae vd., 2015: 4; Abbas ve Raja, 2015: 131). Bu nedenle, bireyin
psikolojik kaynaklarinin yenilik¢i davranis sergilemesinde biiyiik 6nem tasidig: sdylenebilir.

Hi: Psikolojik sermayenin yenilik¢i davranis iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

4. Psikolojik Giivenligin Aracilik Rolii

Psikolojik gilivenlik, Schein ve Bennis (1965) tarafindan 6rgiitsel degisim iizerine yiiriitiilen
calismaya dayanmaktadir (Newman vd., 2017: 523). Schein ve Bennis (1965), psikolojik
giivenligin ¢alisanlarin yenilik¢i ve zorlu gorevler iistlenmesini sagladigina isaret etmistir. Daha
sonra Kahn (1990), bireysel davranisi etkileyen temel mekanizmalar1 agiklamak icin psikolojik
giivenlik tanimini ortaya koymustur (Cao ve Zhang, 2020: 663). Kahn (1990: 708) tarafindan
psikolojik giivenlik, insanlarin kendi imajini, statiislinii veya kariyerini olumsuz etkilemekten
korkmadan kendini gosterme ve kullanma konusunda rahat olup olmadigina iliskin algilar
olarak tanimlanmistir. Edmondson’a (1999: 354) gore psikolojik giivenlik, yliksek diizeyde

kisileraras1 giiveni algilamanin ve deneyimlemenin Otesine gecer ve ayni zamanda karsilikll
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sayg1 ile karakterize edilen, insanlarin farkliliklar1 rahatca ifade ettikleri bir ¢aligma ortamin
tanimlamaktadir.

Psikolojik giivenlik, ¢alisma veya ¢aligma ortaminin bireylerin kisisel refahi {izerindeki
psikolojik etkisine iligkin algilarini ifade eden psikolojik bir iklim olarak kabul edilebilir
(Schepers vd., 2008: 760). Bireylerin ¢alisma ortamlarindaki kisilerarasi risklerin sonuglarina
iliskin algilarim1 tanimlayan psikolojik giivenlik (Edmondson, 2002: 6), kisinin mahcubiyet,
otekilestirilme veya herhangi bir sekilde cezalandirilma korkusu olmaksizin, 6grenmesi,
katkida bulunmasi ve mevcut duruma meydan okumasi i¢in giivenli hissettigi bir durumdur
(Kim vd., 2020: 2). Bir bireyin herhangi bir konuda fikrini sdylemesi, soru sormasi, geri
bildirim almasi, hatay1 bildirmesi veya yeni bir fikir 6nermesi gibi ¢ikislarda, bagkalarinin nasil
tepki verecegi ile ilgili olumlu ya da olumsuz psikolojik rahatlik algisinin olusmasini
saglamaktadir (Yener, 2016: 172).

Psikolojik sermaye, bir ¢alisanin pozitif zihinsel enerjisini yansitan 6nemli bir psikolojik
kaynak tiiridiir. Bu pozitif psikolojik kaynak, arzu edilen davranislar (ve arzu edilmeyen
davraniglar ile olumsuz), tutumlar ve performansla olumlu bir sekilde iligkilidir (Avey vd.,
2011: 132-135). Arastirmalar, ayrica psikolojik sermayenin stresle miicadele etmeye yardimci
oldugunu, pozitif orgiitsel degisimi kolaylastirdigini ve destekleyici orgiitsel iklim ile ¢alisan
performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigini gdstermistir (Luthans vd., 2010: 42). Bu
cercevede Eid, Mearns, Larsson, Laberg ve Johnsen (2012: 57-58), psikolojik sermaye ve
giivenlik arasindaki iligkileri agikladiklar1 kavramsal modelde, psikolojik sermeyenin giivenlik
acisindan kritik orgiitlerde gilivenlik odakli davranis ve uygulamalari kolaylastiracak ve tesvik
edecek olumlu bir motivasyon durumunu temsil edebilecegini tartismislardir. Hystad, Bartonea
ve Eida’ya (2013: 43) gore psikolojik sermaye orgiitlerde olumlu gilivenlik iklimini tesvik eden
onemli bir kaynak olabilir. Bergheim, Nielsen, Mearns ve Eid (2015: 29) ise psikolojik
sermayenin igyerinde giivenlik odakli davranisi tesvik ettigini, bireylerin normal konfor
alanlarinin disinda rahat hissetmelerini, giivenli olmayan c¢aligma davranigina alternatif
¢Ozlimler aramalarin1 ve gilivenlik sorunlar1 hakkinda diger ¢alisanlarla ve yonetimle agik bir
sekilde konusmalarini sagladigimi ileri siirmiistiir. Akduru ve Semercioz (2020: 2273)
psikolojik giiven algisinin psikolojik sermayeyi etkiledigini ve ayni1 zamanda psikolojik
giivenligin farklilik iklimi ile psikolojik sermaye arasinda kismi aracilik etkisinin oldugunu
tespit etmistir. Bergheim, Eid, Hystad, Nielsen, Mearns, Larsson ve Luthans (2013: 239)
giivenlik iklimi ve psikolojik sermaye arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmistir. Psikolojik
sermaye, psikolojik giivenlik algisini gelistirme ve siirdiirmede 6nemli bir rol oynamaktadir.

Sun ve Huang (2019: 5), psikolojik giivenligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini etkiledigini
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ve ayni zamanda psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranig arasindaki
iliskide aracilik ettigini ortaya koymuslardir.
H2: Psikolojik sermayenin psikolojik giivenlik lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Yenilik¢i davranis, bir ¢alisanin iirlin veya siireclerde iyilestirmeler i¢in yenilikgi fikirler
iiretmesi, tesvik etmesi ve gerceklestirmesi konusunda daha iyi yollar aramaya istekli olmasi
anlamina gelir (Cho ve Lee, 2007: 1489). Yenilik¢i davranis, calisanlarin geleneksel is yapma
yontemlerinden kacindiklar1 ve yeni fikirler hakkinda konusgabildikleri bir tiir rutin olmayan
davranis olarak goriiliir (Javed vd., 2017: 2). Orgiit i¢inde ¢alisanlarin yenilikgi fikirler iiretmesi
ve gelistirmesi veya standart prosediirlerde bir degisikligi onerilmesi, belirsizlik ve kisilerarasi
risk almay1 igerir (Kessel vd., 2012: 147; Kark ve Carmeli, 2019: 788). Ornegin, yenilik¢i
fikirleri olan bir calisan, Orgiitsel politikalara, ¢alisma yontemlerine ve misyona meydan
okuyabilir ve amiri veya meslektaslar1 degisiklik nedeniyle giivensizlik ve stresten kaginmak
icin bu yaratici fikirleri reddedebilir (Wang vd., 2021: 2). Bu nedenle, orgiitlerin yenilik¢i
davranigin bir 6n kosulu ve garantisi olarak giiven ve giivenlik algisini olusturmasi gerekir
(Miao vd., 2020: 6). Psikolojik giivenlik, belirsizlik ve degisime zorunlu olarak eslik eden
kisileraras1 riski azaltmakla ilgilidir (Edmondson ve Lei, 2014: 24). Psikolojik giivenlik,
calisanlarin yeni bir seyler yapmak i¢in risk alma konusunda kendini giivende hissettigi ve yeni
fikirlerini veya diistincelerini ifade ederken herhangi bir kisitlama hissetmedigi bir durumdur
(Ngatimun, 2020: 1055). Psikolojik gilivenlik, calisanlarin basarisizliklart kabul etme
konusunda korkularinin ve kaygilarinin {istesinden gelmesini (Kessel vd., 2012: 148; Carmeli
vd., 2014: 120) ve orgiitsel performansi artiracak faaliyetler yapmak i¢in daha fazla zaman ve
enerji harcamasini da saglar (Cao ve Zhang, 2020: 664). Psikolojik giivenlik, ayn1 zamanda
calisanlarin yeni fikirler tiretmenin riskli olabilecegi beklentisini azaltir (Liang vd., 2012: 73)
ve digerlerinin davranislarina nasil tepki verecegi konusunda endiselenmek yerine yenilikg¢i
fikirleri iiretmelerine ve hayata ge¢irmelerine veya islerini yeni ve iyi bir sekilde yapmalarina
katkida bulunur (Carmeli vd., 2010: 256; Javed vd., 2017: 5; Agarwal ve Farndale, 2017: 5).

Aragtirmalar, psikolojik giivenligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisi sergilemelerine katkida
bulunan énemli faktdrlerden biri oldugunu gdstermektedir. Ornegin, Baer ve Frese (2003: 45),
psikolojik giivenlik iklimi ile siire¢ yenilikg¢iligi arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Palanski
ve Vogelgesang (2011: 264), psikolojik giivenligin, ¢alisanlarin riskli faaliyetlerde bulunma ve
yenilik¢i diistinme istekliligini olumlu bir sekilde 6ngérdiigiinii ortaya koymuslardir. Kark ve
Carmeli (2009: 798) psikolojik giivenligin bir bireyin yaratici calismalara katilimini dogrudan
etkiledigini ve canlilik duygusunun calisanlarin psikolojik gilivenligi ile yaratici ¢alismalara

katilimlar1 arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gostermistir. Gong, Cheung, Wang ve
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Huang (2012: 1626) proaktif ¢alisanlarin daha fazla bilgi aligverisi yaptig1 ve bilgi aligverisi ile
yaraticilik arasindaki iligskinin tamamen giiven araciligiyla saglandigini tespit etmislerdir. Zhu,
Yao ve Zhang (2019: 12) psikolojik giivenligin yenilik¢i davranigi tesvik ettigini ve ayni
zamanda psikolojik giliclendirmenin psikolojik giivenlik ve yenilik¢i davranmig arasindaki
iliskide aracilik ettigini ortaya koymuslardir.

Hs: Psikolojik giivenligin yenilik¢i davranis iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Ha: Psikolojik giivenligin, psikolojik sermaye ve yenilik¢i davranig arasindaki iliskide aracilik

roli vardir.

5. Arastirmanin Metodolojisi

5.1. Arastirmanin Amaci
Bu calisma temel amaci 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak iizere dort pozitif
psikolojik kaynak araciligiyla ortaya ¢ikan motivasyonel ve davranissal egilimlerin (Luthans
vd., 2007: 542) igyerinde calisanlarin yenilik¢i davranislari izerindeki etkisini kisilerarasi risk
almanin sonuglarmna iligkin inancin1 temsil eden psikolojik giivenlik perspektifinden

incelemektir (Kark ve Carmeli, 2019: 788; Miao vd., 2020: 6).

5.2. Veri Toplama Siireci ve Ol¢giim Araclart
Nicel olarak tasarlanan bu arastirma i¢in Gaziantep Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulundan 12.03.2021 tarih ve 05 nolu toplantisinda alinan 33 nolu kararla etik kurul onay1
alindiktan sonra anket yontemiyle veri toplanmistir. Arastirmada kullanilan anket formu dort
boliimden olugmaktadir. Birinci boliimiinde katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerini
belirlemek i¢in arastirmaci tarafindan hazirlanan ve 5 sorudan olusan kisisel bilgi formu
kullanilmustir. Tkinci béliimiinde Luthans, Youssef ve Avolio (2007) tarafindan gelistirilen dort
boyutlu “Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi” kullanilmistir (24 madde). Cetin ve Basim (2012:
129-137) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik caligmasi yapilan 6lgme
aracinin Cronbach a katsayilart umut boyutu i¢in 0.68, 6z yeterlilik boyutu i¢in 0.85, iyimserlik
boyutu i¢in 0.67 ve psikolojik dayaniklilik boyutu i¢in 0.81 ve 6lgegin biitiinii i¢in 0.91 olarak
hesaplanmistir. Ugiincii boéliimde Edmondson (1999) tarafindan gelistirilen iki boyutlu
“Psikolojik Giivenlik Algis1 Olgegi” kullanilmistir (7 madde). Yener (2012: 129-137)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilan 6lgme aracinin
Cronbach o katsayilar1 hosgorii boyutu i¢in 0.86, inisiyatif boyutu i¢in 0.76 ve 6lgegin biitiinii
icin 0.81 olarak hesaplanmistir. Dordiincii béliimde Scott ve Bruce (1994: 607) tarafindan
gelistirilen tek boyutlu “Yenilik¢i Davranis Olgegi” kullanilmistir (6 madde). Yenilikgi

davranig 6l¢eginin orijinal formuna iliskin Cronbach o katsayis1 0.89 olarak hesaplanmistir
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(Scott ve Bruce, 1994: 590). Ote yandan, arastirmada kullanilan tiim 6lgekler katilimcilar
tarafindan degerlendirilmesi i¢in 5°li Likert Olgegi (1= Kesinlikle katilmiyorum ve 5=

Kesinlikle katiliyorum) seklinde hazirlanmistir.

5.3. Arastirmanin Kapsami ve Orneklem

Kahramanmaras Organize Sanayi Bolgesinde tekstil sektdriinde faaliyette bulunan 3 igletme
arastirmanin kapsamini olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda goniilliiliik esasina dayali ve
kolayda orneklem yontemiyle ulasilabilen katilimcilardan veri toplanmistir Arastirma
kapsaminda Orneklemin %95 giiven aralifinda ve %35 hata pay:r ile 310 katilimci olmasi
gerektigi ortaya ¢ikmistir (Weiers, 2008: 300). Kahramanmaras Organize Sanayi Bolgesinde
tekstil sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren 3 isletmenin ¢alisanlarina 350 anket dagitilmis, ancak
dagitilan anketlerin 320’si geri donerek degerlendirmeye alinmistir. Arastirmaya katilanlarin
167’si erkek (%52,2) ve 153’1 (%47,8) kadin oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 213’1 evli
(%66,6) ve 107"s1 (%33,8) bekar oldugu belirlenirken, 49 unun (%15,3) 18-25 yas arali§inda,
156’inin (%48,8) 26-35 yas araliginda, 87’sinin (%27,2) 36-45 yas araliginda, 19’unun (%5,9)
46-55 yas araliginda ve 9’unun (%2,8) 56 yas ve iizeri oldugu tespit edilmistir. Ote yandan,
katilimcilarin 53’{iniin (%16,6) orta 6gretim, 144’{iniin lise (%45), 69’sinin (%21,6) 6n lisans,
54’tiniin (%16,9) lisans ve lizeri egitim diizeyine sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilar is
tecriibesi agisindan incelendiginde, 109 unun (%34,1) 1-5 yil arasi, 101’inin (%31,6) 6-10 y1l
arasi, 83’iiniin  (%25,9) 11-15 yil aras1, 27’sinin (%8,4) 16 yil ve lizeri is tecriibesine sahip
olduklar1 tespit edilmistir.

6. Bulgular
6.1. Olcek Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lceklerin giivenirlik ve yapisal gecerliliklerini test etmek i¢cin IBM
SPSS 25 ve AMOS 24 istatistik programlar1 kullanilarak, Cronbach a katsayisi, agiklayici
faktor (AFA) analizi ve dogrulayici faktor (DFA) analizinden faydalanilmistir. Arastirmada
kullanilan “Psikolojik Sermaye Olgegi”, “Psikolojik Giivenlik Olcegi” ve “Yenilik¢i Davranis
Olgegi” ile ilgili AFA sonuglari ve Cronbach a katsayilar1 Tablo 1°de verilmistir.
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Tablo 1. Olceklere iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Sonugclar

- = =
Psikolojik Sermaye, Psikolojik Giivenlik 5% & 50 § s é Q%
ve Yenilik Davrams Olgeklerine iliskin | S 3 % % 'g S X ﬁ e = g0
Faktorler 5% R = 5 § >3 c>cs ¥ A/
N A O : <
Faktor 1: Tyimserlik 6 ,694-.809 | ,927 | 5,002 | 20,843 | 74,323 939
Psikolojik | paytsr 2: Dayaniklilik 6 | ,526-831 |,921 | 4,636 | 19,316
Sermaye
Faktor 3: Umut 6 ,651-,729 | 912 | 4,258 | 17,741
Faktor 1: Oz yeterlilik 6 ,667-,830 | ,934 | 3,942 | 16,423
Psikolojik | Faktor 1: Hosgori 3 ,733-,849 | ,840 | 2,741 | 39,154 | 72,084 | ,846
Giivenlik T
Faktor 2: Inisiyatif 4 ,7146-,798 | ,847 | 2,305 | 32,930
Yenilik¢i | Faktor 1: Yenilik¢i davranig 6 ,657-,857 | ,859 | 3,590 | 59,839 | 59,839 | ,794
Davrams

Tablo 1°de uygulanan agiklayict faktor analizi sonucu KMO degerlerinin psikolojik
sermaye Ol¢egi icin 0,931; psikolojik gilivenlik dl¢egi i¢in 0,846 ve yenilik¢i davranig dlgegi
i¢cin 0,805 olmasi ve Barlett Kiiresellik testinin ii¢ 6l¢ek i¢in de anlamli ¢ikmasi (,000) sonucu
veri setinin faktor analizine uygun oldugu kabul edilmistir. Daha 6nceki yapilan ¢alismalarda
oldugu gibi, psikolojik sermaye Olgeginin 4 boyutlu (toplam varyansin %74,323 iinii
aciklandig1); psikolojik giivenlik Slgeginin 2 boyutuyla (toplam varyansin %71,734’{inii
aciklandig1) ve yenilik¢i davranmis Olgeginin tek boyutlu (toplam varyansin %59,839’unu
aciklandigi) bir yapisinin oldugu dogrulanmastir. Psikolojik sermaye 6l¢eginin faktor yiiklerinin
0.526 ile 0.831 arasinda; psikolojik giivenlik Olgeginin faktor yiiklerinin 0.746 ile 0.849
arasinda ve yenilik¢i davranis Olgeginin faktor yiiklerinin 0,657 ile 0,857 arasinda degismesi
her ii¢ Olcege ait maddelerin i¢inde bulundugu yap1 ile uyumlu oldugu gostermektedir. Elde
edilen bulgulara gore ii¢c dlcek icinde de faktdr yapisinmn giiglii oldugu kanitlanmigtir. Ote
yandan, kullanilan 6l¢eklerin alt boyutlarma ait Cronbach o katsayilarinin 70’in iizerinde
olmasi Olgeklerin giivenilirliginin de saglandig1 gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2007: 171).

Arastirmada kullanilan her bir 6l¢ege uygulanan AFA sonucu elde edilen faktor yapilarinin
uygunlugu kontrol etmek i¢in her bir 6l¢lim araci i¢in DFA analizi uygulanmistir. DFA sonucu

elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Ay? df Ay’ | RMSEA | AGFI | GFI CFI NFI TLI

f <08 >,80 >,85 =>,90 =90 | =90
<5

Pikolojik Gitvenlik | 29180 | 11 | 2653 | 072 | 940 | 976 | 984 | 975 | 970
Yenilikei Daveams | 15523 | 6 | 2587 | 071 | 944 | 984 | 991 | 985 | 077

*p <0.05; RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation; AGFI=Adjusted Goodness of Fit Index;
GFI=Goodness of Fit Index; CFI=Comparative Fit Index; IFI=Incremental Fit Index.

Olcek/Model

Tablo 2’de sunulan uyum indeksi degerlerine gore arastirmada kullanilan 6lgeklerin model
uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu sdylenebilir (Cetin ve Basim, 2012:

130; Yener, 2015: 302; Akkog vd., 2011: 100).

6.2. Hipotez Testi Sonuclari
Arastirma kapsaminda psikolojik sermaye, psikolojik giivenlik ve yenilik¢i davranis algisinin
Olciimii icin faydalanilan Glgeklere iliskin tanimlayici istatistikler, Pearson korelasyon ve

Cronbach a katsayilar1 Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Tanimlayici Istatistikler, Korelasyon ve Cronbach o Katsayilari

Degiskenler Ortalama | Standart | Carpikhk | Basikhk | Psikolojik | Psikolojik | Yenilik¢i
Hata Sermaye Giivenlik | Davrams
Psikolojik 3,655 8206 -875 176 (.962)
Sermaye
Psikolojik 3,609 9173 -,640 -173 ,153** (,887)
Giivenlik
Yenilikgi 3,893 8077 -1,197 2,029 ,642*%* ,635** (,859)
Davrams
**p<0.01

Tablo 3’de yer alan korelasyon analizi sonucu psikolojik sermaye ile psikolojik giivenlik
(0.753**) arasinda yliksek diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski oldugu; psikolojik sermaye ile
yenilik¢i davranis (,642**) ve psikolojik giivenlik ile yenilik¢i davranis (,635%*) arasinda orta
diizeyde ve pozitif yonlii bir iligkili oldugu gozlenmistir. Bununla birlikte, psikolojik sermaye
6l¢eginin ortalama ve standart sapma degerlerinin 3,655+,8206; psikolojik giivenlik dl¢eginin
ortalama ve standart sapma degerlerinin 3,609+,9173 ve yenilik¢i davranis ortalama ve standart
sapma degerlerinin 3,893+,8077 oldugu belirlenmistir. Olgeklerin carpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 sinirlar1 iginde oldugu ve verilerin normal dagilim sagladig: tespit edilmistir
(Demir vd., 2016: 133).

Psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranis arasinda aracilik rolii olup
olmadigini tespit etmek icin IBM SPSS iizerinde calisan PROCESS v3.4 makrosu ile Bootstrap
yontemine dayanan dolayli etki yaklasimiyla regresyon analizleri (araci etki analizi)

gerceklestirilmistir. Aracilik etkisini test etmek icin Hayes (2018) tarafindan Onerilen
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PROCESS Makro Model 4 sec¢enegi kullanilmistir. Bu modele gore psikolojik sermaye (X)
bagimsiz degisken, yenilik¢i davranis (Y) bagimli degisken ve psikolojik giivenlik (M) araci
degisken olarak tanimlanmistir. Bootstrap yontemi 5,000 yeniden ornekleme segenegi ile
gerceklestirilen aracilik etki analizi %95 anlamlilik diizeyinde bootstrap giiven araligina
(BootCI [BootLLCI alt sinir ve BootULCI {ist sinir] degerlerinin sifir (0) degerini kapsamadigi
aralik), standardize edilmis regresyon katsayilarma (B) ve agiklanan varyans (R?) degerlerine
gore degerlendirme yapilmistir (Hayes, 2009: 414; Durak, 2021: 1181). Arastirma hipotezlerini

test etmek i¢in yapilan analiz sonuglart Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4. Psikolojik Sermaye ve Yenilik¢i Davranis Arasindaki Iliskide Psikolojik Giivenin
Aracilik Roliine Iliskin Bootstrap Teknigi ile Regresyon Analizi Sonuglari

MODEL 1
Etkiler Model Ozeti
Degiskenler Standardize | Std. t Sig. R R? | Model F | Sig.
B Hata F
Psikolojik Sermaye (X) — ,6418 ,0423 | 14,9248 | ,000 | ,6418 | ,4119 | 222,7501 | ,000
Yenilik¢i Davranis (Y)
MODEL 2
Etkiler Model Ozeti
Degiskenler Standardize | Std. t Sig. R R? | Model F | Sig.
B Hata F
Psikolojik Sermaye (X) — ,7527 ,0413 | 20,3875 | ,000 | ,7527 | ,5666 | 415,6491 | ,000
Psikolojik Giivenlik (M)
MODEL 3
Etkiler Model Ozeti
Degiskenler Standardize | Std. t Sig. R R? | Model F | Sig.
B Hata F
Psikolojik Sermaye (X) — ,3784 ,0614 | 6,0642 | ,000 | ,6819 | ,4650 | 137,7704 | ,000
Yenilik¢i Davranis (Y)
Psikolojik Giivenlik (M) — ,3500 ,0549 | 5,6086 | ,000
Yenilik¢i Davranis (Y)

p<0.001

Tablo 4’de gosterilen Model 1°de psikolojik sermayenin yenilik¢i davranisin (B: 0.6418;
SS: 0.0423; %95 BootCI [BootLLCI: 0.5485 — BootULCI: 0.7151]; p<0.001) pozitif yonde
bir yordayicist oldugunu tespit edilmistir. Zira Model 1’de B katsayisi anlamli iken hem p
degerinin 0.001’den kii¢iik oldugu hem de giiven araliginin sinirlart sifir degerini kapsamadigi
goriilmektedir. Bununla birlikte, belirlilik katsayisina (R*>=4119) gére psikolojik sermaye

yenilik¢i davranistaki varyansin yaklasik %41,19 kismin1 agiklandig1 sonucuna ulagilmstir.
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Model 2’de psikolojik sermayenin psikolojik giivenligin (B: 0.7527; SS: 0.0413; %95
BootCl [BootLLCI: 0.7602 — BootULCI: 0.9226]; p<0.001) pozitif yonde bir yordayicisi
oldugunu tespit edilmistir. Zira Model 2’de  katsayis1 anlamli iken hem p degerinin 0.001’den
kiiciik oldugu hem de giliven araligimin sinirlart sifir degerini kapsamadigi goriilmektedir.
Bununla birlikte, belirlilik katsayisma (R?=0.5666) goére psikolojik sermaye psikolojik
giivenlikteki varyansin yaklasik %56,66 kismini agiklandigi sonucuna ulagilmistir.

Model 3°de psikolojik sermayenin (: 0.3784; SS: 0.0614; %95 BootCI [BootLLCI: 0.2516
— BootULCI: 0.4933] p<0.001) psikolojik glivenligin (B: 0.3500; SS: 0.0549; %95 BootCI
[BootLLCI: 0.2001 — BootULCI: 0.4163]; p<0.001; R?: 0.4650) birlikte, yenilik¢i davranisin
pozitif yonde bir yordayicisi oldugunu tespit edilmistir. Zira Model 3°de B katsayist anlamli
iken hem p degerinin 0.001’den kiigiik oldugu hem de giliven araliginin sinirlart sifir degerini
kapsamadig1 goriilmektedir. Bununla birlikte, belirlilik katsayisina (R?=0.4650) gore psikolojik
sermaye ve psikolojik giivenlik yenilik¢i davramistaki varyansin yaklasik %46,50 kismini
aciklandigi sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular gore psikolojik sermaye ile yenilik¢i
davranig arasindaki iligkide psikolojik giivenligin kismi aracilik rolii oldugu sdylenebilir. Bir
bagka ifadeyle, psikolojik sermaye (X) ve yenilik¢i davranist (Y) arasindaki iliski psikolojik
giivenlik (M) dahil oldugunda sifirdan farkli olmak kaydiyla azalis gostermesi kismi aracilik
etkisine isaret etmektedir (Preacher ve Hayes, 2004: 719).

Bu asamadan sonra psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranis
arasindaki iligkide araci roliiniin ne kadar etkili oldugunu tespit etmek i¢in toplam etki,
dogrudan etki ve dolayl etki degerlerinin anlamli olup olmadiginin belirlenmesi gerekir.

Toplam etki, dogrudan etki ve dolayl: etki diizeylerine iliskin degerler Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5. Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etkiler

BootClI

Psikolojik Sermaye (X) — | Etki BootSE t Sig. BootLLCI | BootULCI
Yenilik¢i Davranis (Y)

Toplam Etki | ,6318 ,0423 14,9248 ,000 ,7151 ,6418

Dogrudan Etki | ,3725 ,0614 6,0642 ,000 ,2516 ,4933

Psikolojik Sermaye (X) — BootCl
Psikolojik Giivenlik (M) — | Etki BootSE | BootLLCI | BootULCI Araa Etki Tiirii
Yenilik¢i Davranig (Y)

Dolayh Etki | ,2593 ,0570 ,1497 3741 Kismi Aracilik
Toplam Standardize Dolayh Etki ,2634 ,0563 , 1541 3735

e s
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Tablo 5’de goriildiigii iizere psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskide
psikolojik giivenligin aracilik rolii incelenirken 6ncelikle toplam etki, dogrudan etki ve dolayl
etki degerleri tespit edilmistir. Bu asamada toplam etki (B: 0.6318; BootSE=0.0423; %95
BootCI [BootLLCI: 0.7151 — BootULCI: 0.6418]) ile dogrudan etkinin (B: 0.3725;
BootSE=0.0614; %95 BootCl [BootLLCI: 0.2516 — BootULCI: 0.4933]) arasindaki fark
aracilik (dolayli) etkisinin [nokta tahmini=0.2593; BootSE=0.0570; %95 BootCI [BootLLCI:
0.1497 — BootULCI: 0.3741] oldugunu ortaya koymaktadir. Zira analiz sonucu dolayl etki
%25,93 seviyesinde iken bootsrap giiven araliginin sifir degerini kapsamadigi (Preacher ve
Hayes, 2008: 884) ve ayni zamanda Sobel testi (http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm) z
skorunun 1,96’dan biiyiik ve anlaml1 (z=4.4790 — p=0.000) oldugu goriilmektedir (Fraziar vd.,
2004: 128). Psikolojik sermaye ve psikolojik giivenligin yenilik¢i davranis ile olan iligkisi Sekil

1’de sunulmustur.

Psikolojik
/ Gitvenlik \

B:0.7527— p<,001 B:0.3500 — p<,001
/7 N
B:0.3784 — p<,001
Psikolojik Yenilikei
Sermaye > Davranis

Dolayli Etki : 0.2593; BootCl [BootLLCI: 0.1497 — BootULCI: 0.3741]

Sekil 1. Psikolojik Giivenligin Psikolojik Sermaye ile Yenilik¢i Davranis Arasindaki iliskide
Aracilik Rolii

Sekil 1°den goriildiigii tizere psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranig
arasindaki iliskide kismi aracilik bir rolii bulunmaktadir. Elde edilen bulgulara gére Hi, Hz, Hs

ve Has hipotezlerinin dogrulandigi sdylenebilir.

7. Sonug ve Tartisma
Bu calismanin temel amaci psikolojik sermayenin yenilik¢i davraniga etkisinde psikolojik
giivenligin aracilik rollinli incelemektir. Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgulara iliskin
tartisma ve Oneriler asagida sunulmustur.

(1) Umut ve 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayamiklilik gibi pozitif psikolojik kaynaklarin
calisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemesi i¢in ¢ok onemli oldugunu kanitlayan 6nceki

calismalarla uyumlu (Jafri, 2012; Gupta ve Singh, 2014; Hsu ve Cahen, 2017; Sameer, 2018;
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Tang, 2019) bir sekilde psikolojik sermayenin yenilik¢i davranisin bir yordayicisi oldugu
belirlenmistir. Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin daha fazla ¢aba gdstermesi, sorunlara birden ¢ok
¢Oziim iretilmesini, daha yiliksek motivasyon diizeylerine yol agan sonuglar hakkinda olumlu
beklentilere sahip olmasi ve aksiliklere olumlu tepkiler dayali olarak daha yiiksek performans
gostermesini  saglayabilir (Luthans vd., 2010: 48-49). Bu gii¢lii biligsel, duyugsal ve
motivasyonel kapasiteye (veya psikolojik sermaye) sahip calisanlarin (Abbas ve Raja, 2015:
131) igyerinde fikir liretme siirecinde inisiyatif almaya ve 6zgiin bir fikri hayata ge¢irmeye daha
cok yoneldiklerini gostermektedir. Pozitif psikolojik sermaye calisanlarin yeni fikirleri
liretmesi, tanitmasi ve uygulamasi i¢in 6nemli bir arag olarak kabul edilebilir.

(2) Psikolojik sermaye araciligi ile ortaya cikan pozitif motivasyon, orgiitlerde olumlu
giivenlik iklimini tesvik eden 6nemli bir kaynak oldugunu dogrulayan ¢alismalarla uyumlu (Eid
vd., 2012; Bergheim vd., 2013; Bergheim vd., 2015; Akduru ve Semerci6z, 2020) bir sekilde
psikolojik sermayenin psikolojik gilivenligin bir yordayicis1 oldugunu tespit edilmistir.
Psikolojik giivenlik dinamik bir yapiya sahiptir ve egitim, is tasarimi ve lider iliskileri yoluyla
gelistirilebilir (Agarwal ve Farndale, 2017: 4). Psikolojik sermaye, calisanlarin olumsuz
Onyargilari tamponlayabilen kosullar1 ve basari olasiligint olumlu yorumlamalarin1 saglar,
olumsuz olaylarin daha olumlu bir bakis agisiyla yeniden cergevelenmesine izin verir ve
zorluklarla basa ¢ikma azmini tesvik eder (Hystad vd., 2013: 43). Bu psikolojik sermayenin
calisanlarin isyerinde kendilerini giivende hissettikleri psikolojik bir giivenlik iklimini
algilamalarina yardimci oldugunu gostermektedir.

(3) Psikolojik giivenligin ¢alisanlarin reddedilmekten veya cezalandirilmaktan korkmadan
endiselerini ve siiphelerini 6zgiirce ifade ettiklerini veya onerilerde bulunduklarini ve islerini
yeni ve 1yi1 bir sekilde yaptiklarini gosteren ¢aligmalarla uyumlu (Javed vd., 2017; Sameer vd.,
2018; Agarwal ve Farndale, 2017; Baer ve Frese, 2003; Kark ve Carmeli, 2009; Zhu vd., 2019)
bir sekilde psikolojik gilivenligin yenilik¢i davranigin bir yordayicisi oldugu tespit edilmistir.
Dahasi, (4) psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ve yenilik¢i davranis ile pozitif olarak
baglantili oldugunu (Sun ve Huang, 2019: 5) ve psikolojik giivenligin psikolojik sermaye ile
yenilik¢i davranis arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini ortaya konulmustur. Elde edilen
bulgular, psikolojik sermayenin hem dogrudan hem de dolayli olarak yenilik¢i davranisin
onemli bir yordayicisi oldugunu kanitlamaktadir. Bu bulgular, ayrica psikolojik giivenligin
psikolojik sermaye ile yenilik¢i davramig arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini de
dogrulanmistir. Psikolojik sermaye ¢alisanlarin zorlu kosullar karsisinda bile degisime uyumlu,
yenilik¢i ve 1srarct olmalarini sagladig ve giiclii psikolojik sermayenin c¢alisanlarin psikolojik

giivenlik algisi tizerindeki etkisiyle yenilik¢i davraniglarin tesvik ettigi sdylenebilir.
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Bu ¢alisma psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskide psikolojik giivenin
aracilik roliinii agiklamaya hem kavramsal hem de ampirik katk1 saglamaktadir. Ozellikle bu
bulgular, calisanlarin yenilik¢i davraniglarint tegvik etmek icin temel psikolojik siiregleri
anlamak isteyen 6zel sektor uygulayicilari i¢in degerlidir. Fakat arastirma bulgular belirli
kisitlar 1s181inda degerlendirilmesi gerekir. Arastirma kapsaminin, organize sanayi bolgesinde
tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede ¢alisan belirli sayida ¢alisanla sinirli tutulmasi
arastirmanin en 6nemli kisitin1 olusturmaktadir. Ayrica, 6rneklemin homojenliginden dolay1
sonuclarin organize sanayi bolgesinde faaliyet goOsteren diger isletmeler agisindan
genellestirilmesi  kolay olmayabilir. Gelecekteki arastirmalar, elde edilen bulgular
genellestirmek acisindan organize sanayi bolgeleri iginde faaliyet gosteren farkli sektordeki
isletmeleri temsil eden biiylik katilimer gruplar iizerinde arastirma modeli yeniden

inceleyebilir.
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