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Oz

Bu calismanin amaci, kurumsal giivenlik algisi ile calisan 6zgiliveni ve bireysel yenilikgilik
davranig1 arasindaki iliskiyi ve olgularin birbirlerini agiklama yetkinliklerini incelemektir.
Arastirmada veri toplama araci olarak; demografik faktorler, Isyeri giivenlik Algisi Olgegi,
Calisan Ozgiiven Olgegi ve Yenilikgilik Olgeginden olusan anket formu kullamlmistir. IETT
Genel Merkezinin 200 ¢alisani lizerinde yiiriitiilen bu c¢alismada 188 anket doniisii olmustur.
Bunlardan 25 adedi birden ¢ok secenegi isaretledigi i¢in gegersiz sayilmustir. Arastirma
bulgularmma gore; kurumsal giiven algisi ile calisan 6zgiiveni arasinda anlaml bir iliski oldugu,
ancak kurumsal giiven algisimin ve ¢alisanlarin 6zgiiveninin yenilikgilik davramisi lizerinde
anlamli etkisi olmadig1 anlagilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Giiven Algisi, Ozgiiven, Yenilikcilik Davranist,
Abstract

The aim of this study is to investigate the relationship between corporate security perception and
employee self- confidence and individual innovation behavior, and to examine each other’s
competence to explain each other. As a data collection tool; Demographic Factors, Workplace
Safety Perception Scale, Employee Self-Confidence Scale and Innovation Scale were used. This
study was conducted on 200 employees of IETT Headquarters, and 188 questionnaires were
returned. Twenty five of them were invalid because they selected multiple options. According to
the research findings, it was clear that there was meaningful relationship between the perception
of corporate trust and employee self- confidence but the perception of corporate trust and self-
confidence of the employees have not the significant effect on innovation behavior.

Keywords: Organizational Confidence Perception, Self-confidence, Innovative
Behavior,
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1. GIRIS

Calisanlarin {iyesi olduklart kuruma karsi duyduklart giliven, onlarin is yerindeki tutum ve
davranislarini belirleyici olup olmadigi; dahast onlarin verimlilikleri, performanslar1 ve kuruma bagliliklari
tizerinde etkisinin derecesi ve yoniiniin bilinmesi, kurumsal yonetisim ve siirdiiriilebilirlik baglaminda 6nem
tagimaktadir.

Kurumsal giiven algisinin, ¢alisanlarin 6zgiliveni ve yenilikcilik davraniglar ile iligkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu iliskinin gecerli olmasi durumunda, kurum kiiltiirii ve iklimi yaratmada kurumlara
rehberlik edebilecek verilere ulagmak olas1 olabilecektir. Giiniimiizde o6zgiiveni yiiksek calisan kisiligi,
calisanlarin kuruma katkilari, kurumsal vatandaslik duygular, yaratic1 ve yenilik¢i 6rgiit ikliminin olmazsa
olmazi, yenilik¢ilik davranigi ise, kurum i¢i bozucu sabotaj egilimlerinin ortadan kaldirilmasinda etkin bir
faktordiir.

Bu ¢aligmada orgiitsel giiven algisinin ¢aligan 6zgiiven ve yenilikgilik davranisi ile iliskisi, bu amagla
gelistirilen modelin testi yoluyla ortaya konulmaya ¢alisilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kurumsal Giiven

Kurumsal giiven; kurumun paydaslari arasindaki iliskilerin dayandigi prensipleri, yetki ve sorumluluk
alanlarinin dagilimini ve kurumsal yapilarin niteligini, giivenilirligini ve agikligini ifade etmektedir. Kurumsal
giiven, kurumla ilgili ya da ilgisiz tiim kesimler i¢in bir anlam ifade etmektedir. Kurumsal giiven kurumun tiim
paydaslarinda iiretkenlik, yaraticilik, yenilikgilik, cesaret, farkli bakis acilari is birligi, esneklik, baglhlik,
sahiplenme ve sorumluluk alma, degerli hisseden calisanlar, genis hareket alani, sonuca katlanma giicii ve
sevgi ve saygl gibi davranigsal yansimalar1 bakimindan biiyiik énem tagimaktadir. Orgiitlerde giiven; ic ice
gecen ve kesin sinirlar1 tanimlanamayan {i¢ alt boyuttan olugmaktadir. Bunlar; kuruma giiven, ydneticiye
giiven ve caligma arkadaslarina giiven boyutudur.

Kuruma giiven, c¢alisanlarin kurum iginde kendilerini tanimlama gereksinimini kargilayan bir
duygudur. Wayne ve digerleri(1997)’ne gore; calisanlarda kurumlari tarafindan degerli goriildiikleri algisi,
orgiitiin kendilerinin farkina varacagi ve ddiillendirilecekleri inancini dogurmaktadir. Bu algi sonugta,
calisanlarin kuruma giiven duymalarina zemin hazirlamaktadir.

Calisanlarin yoneticiye giiveni, daha ziyade yonetici davranislari tarafindan belirlenecektir. Mayer ve
digerleri( 1995 )’ne gore yoneticiye giivenden; ¢alisanlarin yonetici faaliyetlerine karsi duyarli davranmasi
anlagilmalidir. Yoneticiye giivenin olusabilmesi igin, yoneticinin kurum kaynaklarimi ve mevcut bilgiyi
caliganlarla paylagmasi, ¢alisanlart desteklemesi ve onlarla kaliteli iliskiler kurabilmesi, bunun karsiliginda,
calisanlarin da ydneticilere karsi olumlu tutum ve davranis sergilemesi gerekir(Whitener, 1997). Calisanlarin
arkadasglarina olan giiveni, kurumda 1limli bir 6rgiit ikliminin olugsmasina ve is yeri barisina olumlu katkida
bulunarak o6zellikle takim g¢aligsmasi i¢in uygun ortamin olugmasina olanak verir. Calisanlarin birbirlerine
yiiksek derecede giiven duymalari, isten duyulan tatmininin ve performansin artmasina yol agabilir. Glivenli
bir ortamda hizmet veren ve bu sayede psikolojik agidan belirli dlgiilerde doyuma ulasan g¢aliganlarin is
veriminin dogal olarak yiikselmesi beklenmektedir (Asunakutlu, 2002). Ayrica, giiven, yeniligi
cesaretlendirmek igin ¢alisanlart giiclendirmenin vurgulandigi ve c¢alisanlara islerini tehlikeye atma riski
olmadan hata yapma firsat1 veren toplam kalite yonetimi i¢in de dnemli bir unsurdur (Demircan ve Ceylan,
2003).

1.2. Ozgiiven

Ozgiiven, kisinin kendisinden beklenen ya da istenen bir davramsi gerceklestirmesine olan inanci
(Weinberg ve Gould, 2003); kisinin basarili olmadaki becerisi ya da yeterliligin genel duygu halidir (Mahoney
ve Chapman, 2004). Coopersmith( 1967)’e gore, 0z giiven bireylerin kendilerine iliskin yaptiklari
degerlendirmeleri, kendilerini degerli, basarili, 6nemli ve yeterli bulup bulmamaya yonelik inanglarmi ve
kendilerini kabul etme veya etmemeye iliskin tutumlarimni kapsar.

Ozgiiveni diisiik olan bireyler kendilerini &nemsiz, islevsiz ve degersiz gorebilmekte, depresyon ve
kaygt gibi psikolojik rahatsizliklara daha agik olabilmektedirler (Campbell vd., 2003). Ozgiiveni yiiksek
olanlar ise, kendileriyle ilgili olumlu duygu ve diisiincelere sahip olan (Baumeister, vd.,2003), stresle basa
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¢ikma becerileri gelismis, uyum giicii daha yiiksek bireyler olarak degerlendirilmektedir (Greenberg, vd,
1995).

Bireysel dzgiivenin, i¢ giiven ve dis giiven olmak {izere iki yan1 bulunmaktadur. i¢ giiven; bireyin kendi
i¢ barisi ile ilgili olup, kendine saygi, kendini sevme, kendini tanima, belirgin hedefler koyma ve olumlu
diisiinme gibi unsurlardan olugmaktadir. Dig giiven ise bireyin disariya karsi gostermis oldugu tavir ve
davranislarindan olugsmaktadir. Dig giiveni olusturan unsurlar da iletisim ve duygularini kontrol edebilmedir
(Akagiindiiz 2006).

1.3. Yenilik¢ilik Davramsi

Bireysel yenilik¢ilik, calisanlarin daha fazla sorumluluk ve risk alarak diisiincelerini paraya
dontistiirme istegi (Heunks, 1998); yeniligi arayip bulma arzusu ( Hirschman, 1980:283- 295); herhangi bir
tiriin, hizmet ya da diisiincenin yeni olarak algilanarak benimsenmesini saglayan bir 6grenme yetenegidir
(Roger, 2003). Yenilik¢ilik davranisi; yeni fikirlere agiklik, yaraticilik, siirekli 6grenme ve gelisim, kendi
kendini kontrol, isbirligi, esneklik ve enformel iletisim” gibi 6zellikleri i¢inde barindirmaktadir (Claver vd.,
1998; Hurley ve Hult, 1998).

Calisanlarda yenilikgiligin belirtileri; risk iistlenme deneyime saygi, seffaflik, farkli ve elestirel
diisiinme becerisi, merak, tolerans, degisime saygi, yeni teknoloji kesfi i¢in secenekler sunabilme, yeni
fikirlere dayali caligma tarzlarimi benimseyerek uygulamak icin kaynagi aragtirma ve olusturma gibi
davranislar sergilenmesidir. Calisanlarin yenilikgilik davranigi motivasyonlarinin kokeninde, kurum igi
kroniklesmis sorunlara ¢oziimler bularak, kurum i¢inde davranis 6zgiirliigl elde etme ve maddi ve manevi
odiillere kavusma takdir edilme gibi saikler sayilabilir.

3. YONTEM
Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Fikir tiretme
Ozgiiven
Kuruma Giiven
Arastirma
Yoneticiye Gliven
Destekleme Yenilikeilik Kurumsal
Davranisi Giiven Algis1
Calisma
Uygulama A"rkadaslarlna
giiven

H1: Kurumsal giiven algisinin, ¢alisanlarin 6zgiiveni lizerinde anlamli etkisi vardr.
H2: Calisanlarin 6zgiliveninin, yenilik¢ilik davranigi lizerinde anlamli etkisi vardir.
H3: Kurumsal giiven algismin, yenilikgilik davranigi tizerinde anlamli etkisi vardir.

H4 (H3"): Kurumsal giiven algisi ile yenilikg¢ilik davranisi arasindaki iliskide ¢alisanlarin 6zgiiveninin
aracilik etkisi vardir

3.2.Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan anket formu kullanilmigtir. Veri toplama
aracinin ilk bolimiinde katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, Ogrenim diizeyi, calisma siiresi
bilgilerinden olusan demografik bilgi formu yer almaktadir.
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Anket formunun ikinci béliimiinde Jong ve Hartog (2010) tarafindan gelistirilen ve Cimen ve Yiicel
(2017) tarafindan Tiirkge *ye uyarlanan Yenilikgi Is Davranisi Olgegi yer almaktadir. Olgegin dzgiin formunda
on madde ve dort boyut bulunmaktadir. Bu dért boyut “fikir iiretme (M1 ve M2)”, “arastirma (M3, M4 ve
MS5)”, “destekleme (M6 ve M7) ve “uygulama (M8, M9 ve M10) olarak belirtilmistir. Olgek besli Likert olarak
hazirlanmis ve katilimcilardan orgiitteki diger insanlarin yenilik¢i davraniglart gosterme sikliklarimi hicbir
zaman ve her zaman araliginda belirtmeleri istenmistir (Cimen ve Yiicel, 2017).

Anket formunun iiciincii boliimiinde Uysal(2018) tarafindan gelistirilen Ozgiiven Olgegi yer
almaktadir. Olgek 9 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin secenekleri 5°li Likert
(1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) tipinde olup toplam puanin boyuttaki madde sayisina
boliinmesi ile elde edilmektedir. Yiiksek puan bireyin isiyle ilgili 6zgiiveninin yliksek diizeyde oldugunu ifade
etmektedir.

Anket formunun dordiincli boliimiinde Omarov (2009) tarafindan gelistirilen ve Terekli (2010)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Orgiitsel Giiven Algis1 Olgegi yer almaktadir. Olcekte 22 madde ve ydneticiye
giiven (m1-m10), calisma arkadaglarina giiven (m11-m15), kuruma giiven (m16-m22) olmak iizere 3 boyut
bulunmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin segenekleri 5°1i Likert (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle
katiliyorum) tipinde olup toplam puanin boyuttaki madde sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir. Yiiksek
puan orgiite olan giiveninin yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmektedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini IETT Genel Miidiirliigiinde ¢alisan 825 memur olusturmaktadir. Orneklemini
ise erisim olanaklar1 dikkate alinarak, kolayda 6rnekleme yontemiyle secilen kurum genel merkezi calisani
200 memur olusturmaktadir. Goniillii katilimi esas alan bu ¢alismada 188 anket doniisii olmustur. Bunlardan
25 adedi birden ¢ok segenegi isaretledigi icin gegersiz sayilmistir. Katilimcilarin %14,7’si 20-25 yas, %26,4’1
26-35 yas, %26,4°1i 36-45 yas, %32,5°1 46-55 yas grubundadir. Katilimcilarin %32,5’i kadin, %67,5’1 erkektir.
Katilimeilarin %73,6’s1 evli, %26,4’1i bekardir. Katilimeilarin %36,8°1 lise, %19,6°s1 0n lisans, %33,1°1 lisans,
%10,471 lisansiistii diizeyde 6grenim goérmiistiir. Katilimeilarin %17,8’inin ¢aligma siiresi 1-5 yil, %20,9’unun
6-10 y1l, %20,2’sinin 11-15 y1l, %11,7’sinin 16-20 y1l, %29,4’iiniin ¢aligma siiresi 21 y1l ve {istiidiir.

3.4 Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 programlar kullanilmigtir. Dogrulayici faktor analizi
oncesi Olceklerdeki maddeler u¢ deger ve normal dagilim yoniinden incelenmistir. Dogrulayici faktor analizi
sonrasinda elde edilen faktorler icin normallik sinamasinda Carpiklik (Skewness) katsayist kullanilmistir.
Siirekli bir degiskenden elde edilen puanlarin normal dagilim dzelliginde kullanilan ¢arpiklik katsayisinin
(Skewness) £1 sinirlari i¢inde kalmasi puanlarin normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi seklinde
yorumlanabilir (Biyiikoztiirk, 2011:40).

Olgeklerin giivenirlik ve gegerlik analizlerinde yap1 gegerliligini smamak igin dogrulayici faktdr
analizi ve madde analizi (madde toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha) yapilmistir. Dogrulayici faktor
analizi ve yapisal esitlik modellerinde, model uyumunun degerlendirilmesinde Ki-kare (X2) istatistiginin
serbestlik derecesine orani (X2/sd), tahmin edilen bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel anlamlilig1 (t
degeri), “kalintilara dayanan” (SRMR, GFI), “bagimsiz modele dayanan” (NFI, NNFI/TLIL, CFI) ve “yaklasik
hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)” olarak smiflandirilan uyum indeksleri kullanilmaktadir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010:265; Bayram, 2010:72). Dogrulayici faktdr analizi agamalarinda asagidaki
kurallara uyulmustur:

- Gostergelerin tiimiiniin ilgili faktdrde yiiksek faktor yiiklerine sahip olmasi gereklidir (Cokluk,
Sekercioglu, Biiytikoztiirk, 2010: 277).

- Faktorler arasindaki korelasyon kestirimlerinin agir1 yiiksek (>0,85) olmamas1 gereklidir (Cokluk,
Sekercioglu, Biiyiikoztiirk, 2010: 277).

- X2 anlamlilik degerinin (p) >0,05 olmasina dikkat edilmelidir. X2 degerinin 0’a yakin bir deger
vermesi veya p degerinin anlamli olmamast (>0,05) gozlenen model ile beklenen model arasinda farklilik
olmadigi, gézlenen modelin tahmin edilen modele uygun oldugu anlamimi tagimaktadir. X2, tek basina
degerlendirilen bir istatistik degildir. X2 degerinin ¢ok biliyiik ve istatistiksel olarak anlamli bulundugu
durumlarda, X2 nin serbestlik derecesine oran1 (X2/sd) olarak ifade edilen degerin, modelin uyumu agisindan
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bir degerlendirme sagladigi ifade edilmektedir (Bayram, 2010: 95; Cokluk, Sekercioglu, Biiytikoztiirk, 2010:
267).

- Modeldeki yollar i¢in tahmin edilen bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel anlamliligini
gosteren t degerlerinin, ait olduklar1 modelin serbestlik derecesinde 0,05 ve 0,01 diizeyinde anlamli olmasina
dikkat edilmelidir. Yapisal esitlik modeli ¢ergevesinde anlamli olmayan t degerlerinin analiz dis1 birakilmasi
gerekmektedir (Bayram, 2010: 69).

- Gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki kovaryansa bakarak arastirmact modele iliskin
modifikasyonlar yapilabilir. Bu modifikasyonlar hata terimleri temelinde olusturulur ve modelde orijinal
olarak 6ngoriilmeyen, ancak ilgili diizenlemenin yapilmasiyla modelde kazanilacak X2 (ki-kare) miktarim
gosteren, gozlenen veya gizil degiskenler arasinda Onerilen yeni baglantilari kapsar. Bu iyilestirmenin
yapilabilmesi i¢in “iliski kurulacak hata terimlerinin bagli oldugu gézlemlenen degiskenler (soru maddeleri)
ayn1 boyutu Olclimleyebilecegi, birbiri yerine kullanilabilecegi, ayn1i anlama gelmis olabilecegi ya da bu
sorularin farkli ¢aligmalarda birbirleri yerine kullanilmis oldugu” gibi kuramsal gerekgelere uyularak
gercgeklestirilmelidir (Cokluk, Sekercioglu, Biiylikoztiirk, 2010: 273; Meydan ve Sesen, 2011: 38).

Madde analizi tekniklerinden Cronbach Alpha testin i¢ tutarligini; madde toplam korelasyonu test
maddelerinden alinan puanlar ile testin toplam puani arasindaki iligkiyi agiklar. Her iki test, test maddelerinin
ayirt ediciligini gosterir. Madde-toplam korelasyonunun pozitif ve yiliksek olmasi, maddelerin benzer
davranislar1 6rnekledigini gosterir ve testin i¢ tutarliginin yiiksek oldugunu gosterir. Genel olarak madde-
toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiliksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi, 0,20-0,30 arasinda
kalan maddelerin gerektiginde teste alinabilecegi sdylenebilir. Cronbach Alpha i¢ tutarligi gostermekte olup
genellikle 0,70’in tizerinde olmasi1 beklenir (Biiyiikoztiirk, 2011: 170-171).

4. BULGULAR
4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

4.1.1. Yenilikcilik Davrams1 Olcegi DFA sonuclar:

Yenilik¢ilik Davranis1 Olcegi dogrulayici faktor analizi baslangici ve sonucunda elde edilen uyum
indekslerine degerlerine Tablo 1°de yer verilmistir. Olgegin orijinal yapisia uygun (10 madde ve 4 boyut)
madde faktor iligkisi kurularak yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda model uyum indekslerinin iyi ve
cok iyi diizeylerde oldugu (Tablo 1) tespit edilmistir.

Tablo 1. Yenilikgcilik Davramis1 Olgegi Model Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri (10 madde 4 boyut)
X?/sd 1,09
RMSEA 0,02
SRMR 0,02
GFI 0,96
NFI 0,98
NNFI 0,99
CFlI 0,99
Faktor yiikii (min-max) 0,78 /0,96
Standart hata (min-max) 0,05/0,09

Model uyum indeksleri iyi ve ¢ok iyi diizeylerde; hata varyanslar1 diigiik (0,05 ile 0,09 araliginda)
(Tablo 1); faktor yikleri 0,78 ile 0,96 araliginda ve t degerleri 0,01 diizeyinde anlamlidir (Tablo 2).
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Tablo 2. Yenilik¢ilik Davranisi Olgegi DFA ve Madde Analizi Sonuglar

o

Faktor Madde Std.p  SH t R r  (096)
_ ML 0,78 0,61 0,70

Fikir Uretme M2 089 009 1190 o079 o1 28
M3 088 0.77 0,82

Arastirma M4 092 006 1749% 085 086 0,93
M5 093 005 17.95%% 087 087
M6 096 092 0,84

Destekleme M7 096 005 2644** 092 o0ga 29
M8 092 085 0,87

Uygulama MO 096 005 2322%* 091 089 0,94

M10 0,88 0,05 1810** 0,77 0,81
r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01

Madde analizi sonuglarina gore 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,96; alt boyutlarin Cronbach Alpha
katsayilari sirastyla 0,82 /0,93 / 0,96 ve 0,94 olarak tespit edildi. Olgekteki tiim maddeler icin madde-toplam
korelasyonu 0,30°dan yiiksek (0,70 ile 0,89 araliginda) oldugu tespit edildi (Tablo 2). Elde edilen bulgulara
gore Yenilik¢ilik Davranisi Olgegi 10 madde ve 4 boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir 6lgektir.

4.1.2. Ozgiiven Olcegi DFA sonuclar

Ozgiiven Olgegi dogrulayict faktor analizi baslangici ve sonucunda elde edilen uyum indekslerine
degerlerine Tablo 3’te yer verilmistir. Olgegin orijinal yapisina uygun (9 madde ve tek boyut) madde faktor
iligkisi kurularak yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda model uyum indekslerinin ¢ok iyi seviyelerde

olmadigi; ancak faktor yiiklerinin oldukga yiiksek oldugu tespit edildiginden oncelikle modifikasyon
Onerilerine uygun kovaryans baglantilari ile model uyum indekslerinin iyilestirilmesi yoluna gidilmistir.

Tablo 3. Ozgiiven Olgegi Model Uyum Indeksleri

Ik Son*
Uyum indeksleri (9 madde) (9 madde)
X?/sd 12,12 4,87
RMSEA 0,26 0,15
SRMR 0,07 0,03
GFI 0,61 0,90
NFI 0,86 0,96
NNFI 0,82 0,94
CFlI 0,87 0,97
Faktor yiikii (min-max) 0,76 /0,98 0,79/0,95
Standart hata (min-max) 0,08 /0,08 0,06 /0,08

*Kovaryans baglantilariyla

Modifikasyon onerilerine uygun kovaryans baglantilart sonucunda model uyum indekslerinin genel
olarak iyi ve ¢ok iyi diizeylere ulastigi; hata varyanslarinin diisiik (Tablo 3); faktor yiiklerinin 0,79 ile 0,95
araliginda ve t degerlerinin 0,01 diizeyinde oldugu tespit edildi (Tablo 4).

Tablo 4. Ozgiiven Olcegi DFA ve Madde Analizi Sonuglar

Madde Std.p SH t R? r a
M1 0,83 0,68 0,84
M2 0,86 0,07 13,69** 0,73 0,88
M3 0,82 0,07 12,86** 0,68 0,86
M4 0,79 0,06 14,64** 0,63 0,82
M5 0,89 0,07 1454 0,80 0,88 0,97
M6 0,96 0,07 16,53** 0,92 0,92
M7 0,93 0,08 15,63** 0,86 0,91
M8 0,95 0,08 16,22** 0,89 0,93
M9 0,92 0,08 15,35** 0,84 0,91

L. Ters kodlama yapildi  r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01
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Madde analizi sonuglarina gore 6l¢egin geneline ait Cronbach Alpha katsayist 0,97; dlgekteki tiim
maddeler i¢in madde-toplam korelasyonu 0,30”dan yiiksek (0,82 ile 0,93 araliginda) oldugu tespit edildi (Tablo
4). Elde edilen bulgulara gore Ozgiiven Olcegi 9 madde ve tek boyutlu yapisi ile giivenilir ve gecerli bir
Olcektir.

4.1.3. Orgiitsel Giiven Algis1 Ol¢egi DFA sonuclar

Orgiitsel Giiven Algis1 Olgegi dogrulayici faktor analizi baslangict ve sonucunda elde edilen uyum
indekslerine degerlerine Tablo 5’te yer verilmistir. Olgegin orijinal yapisina uygun (22 madde ve 3 boyut)
madde faktor iliskisi kurularak yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda model uyum indekslerinin kismen
kabul edilebilir seviyelerde olmadigi; 2 maddenin (m18, m21) faktdr yiikiiniin 0,40’ altinda oldugu tespit
edildiginden s6z konusu iki madde ¢ikarilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmis ve Tablo 5°teki sonuglar
elde edilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Giiven Algis1 Olcegi Model Uyum Indeksleri

ik Son*
Uyum indeksleri (22 madde 3 boyut) (20 madde 3 boyut)

X?/sd 2,68 1,90
RMSEA 0,10 0,07
SRMR 0,04 0,02
GFlI 0,77 0,85
NFI 0,91 0,95
NNFI 0,93 0,97
CFlI 0,94 0,97

FaktSr yiikil (min-max) 0,06/0,98 0,83/0,97

Standart hata (min-max) 0,03/0,09 0,04 /0,08

*Kovaryans baglantilariyla

Olgekte sorunlu iki maddenin gikarilarak modifikasyon onerilerine uygun kovaryans baglantilari ile
model uyum indeksleri iyi ve ¢ok iyi diizeylere yiikseldigi; hata varyanslarinin diisiik (0,04 ile 0,09 araliginda)
(Tablo 5); faktor yiiklerinin 0,83 ile 0,97 araliginda ve t degerleri 0,01 diizeyinde anlamlidir (Tablo 6)

Tablo 6. Orgiitsel Giiven Algis1 Olgegi DFA ve Madde Analizi Sonuglari

(13
Faktor Maddeler Std.p SH t R? r (0,98)
M1 0,96 092 092
M2 095 004 2829%* 090 0091
M3 095 004 2814** 090 001
M4 004 004 27.82%* 089 092
. M5 093 004 2519%* 086 090
Yoneticiye Giiven M6 004 004 2739%* 089 092 298
M7 093 004 2516%* 086 001
M8 093 004 2622%* 087 091
M9 095 004 2913** 091 0093
M10 001 004 2345% 093 090
M11 0,96 091 089
Calisma M12 095 004 3532%* 090 087
Arkadaslarmna M13 098 004 3370%* 096 089 098
Giiven M14 097 004 31.02** 093 089
M15 095 004 2831** 090 088
M16 0.83 0.69 069
M17 0.87 005 2233** 076 070
Kuruma Giiven M19 094 007 1594** 089 078 094
M20 0.87 008 13.94** 075 067
M22 0.83 008 1299%* 069 069

r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01

Madde analizi sonuglarina gére dlgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,98; alt boyutlarin Cronbach Alpha
katsayilart sirasiyla 0,98 / 0,98 / 0,94 olarak tespit edildi. Olgekteki tiim maddeler i¢in madde-toplam
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korelasyonu 0,30°dan yiiksek (0,67 ile 0,93 araliginda) oldugu tespit edildi (Tablo 6). Elde edilen bulgulara
gore Orgiitsel Giiven Algis1 Olgegi 20 madde ve 3 boyutlu yapist ile giivenilir ve gecerli bir dlgektir.

Aragtirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenlerine ait betimsel istatistikler ve degiskenler arasindaki
iliskiyi gosteren Pearson korelasyon analizi sonuglart Tablo 7’de yer verilmistir. Korelasyon analizi
sonuclarina gore yenilikcilik davranmigi ile Ozgliven ve Orgiitsel giiven algisi arasinda anlamli iligki
bulunmamaktadir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 2 3 4 5 6 7 8 9 10 X SS Carpiklik
1- Fikir tiretme 0,79** 0,68*%* 0,75**  0,87**  -0,11 -0,06 -0,06 0,06 0,00 3,76 1,04 -0,78
2-Arastirma 1 0,77**% 0,81%%  0,94**  -0,12 -0,11  -0,11 0,06 -0,05 3,79 1,06 -0,79
3-Destekleme 1 0,80*%*  0,89**  -0,03 -0,01  -0,01 0,06 0,04 3,65 1,22 -0,72
4-Uygulama 1 0,93**  -0,05 -0,04 -0,03 -0,01 -0,01 3,70 1,06 -0,77
5-YENILIKCILIK DAVRANISI 1 -0,08 -0,06 -0,06 0,04 -0,01 3,73 0,99 -0,76
6-OZGUVEN 1 0,85%* 0,81** 0,62** 0,85** 330 141 -0,24
7-Yoneticiye Giiven 1 0,88** 0,70** 0,97** 3,33 1,48 -0,27
8-Orgiite Giiven 1 0,63** 0,92*%* 334 1,50 -0,28
9-Calisma Arkadaslarina Gliven 1 0,81** 327 1,29 -0,19
10-ORGUTSEL GUVEN 1 3,33 1,22 -0,13
*p<0,05 **n<0,01

4.2. Arastirma Modeline Iliskin Sonuclar

Aragtirmanin modelinde bagimsiz degisken kurumsal giiven algisi, bagimli degiskeni yenilikgilik
davranis1 ve araci degiskeni 6zgiiven olarak belirlenmistir (Sekil 1).

Sekil 2. Arastirma Modeli

Kurumsal H3
Giliven Algist /...

(H3 .

\ Yenilikeilik
H1 Davranisi

Sekil 2’deki H3' (H4) hipotezi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerinde araci degisken
araciligryla dolayli etkisi olarak da tanimlanabilir (Cokluk, Sekercioglu, Biiyiikdztiirk, 2010; Bayram, 2010).
Araci degiskenin katilmasindan sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki dogrudan etkisine ek
olarak araci degiskenden kaynaklanan dolayli etkisi ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica dolayli etkinin meydana
getirdigi varyans degisikligi de degerlendirilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011). Elde edilen dolayl etkinin
istatistiksel olarak anlamlilig1 Sobel test istatistigi ile elde edilmektedir.
(http://www.danielsoper.com/statcalc3/calc.aspx?id=31). Arastirma modeline iliskin yapilan yol analizi
sonuglarina Tablo 8’de yer verilmistir.

Tablo 8. Arastirma Modeline Iliskin Sonuglar

Dogrudan Etki Dolayh Etki

Bagimsiz Bagimh [} 2 Araci E 2
Degisken Yol Degisken H (SE) R Degisken B SBT R'es
Kurumsal 0.89%*

Giiven >  Ozgiiven H1 ’ 0,80

(0,06)

Algisi

- Yenilikgilik -0,10
Ozgliven Davramis: H2 (0,06) 0,01
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Kurumsal e

Given > Smikeiliic ('g gg) 0,01

Algisi vranist '
Kurumsa R, Yenilik¢ilik -

1Giiven = Y;:‘l,l;l;ﬁllhlk (:;1.) davrams1 0, -1.54 0,13

Algisi i Algisi 19

X?/sd: 2,53 RMSEA: 0,09 SRMR: 0,04 GFI: 0,85 NFI:0,93 NNFI:0,94 CFI:0,96
SBT: Sobel test istatistigi EB=Etki biiyiikliigi *: p<0,05 **:p<0,01

H1 Kabul: Kurumsal giiven algisinin, ¢alisanlarin 6zgiiveni tizerinde anlamli etkisi vardir ($=0,89;
p<0,05). Kurumsal algisi, yenilik¢ilik davramsi algisi degiskenindeki varyansin yaklasik %80’ini
agiklamaktadir (R?=0,80) (Tablo 8).

H2 Ret: Calisanlarin 6zgiiveninin, yenilik¢ilik davranisi {izerinde anlamli etkisi yoktur (Tablo 8).
H3 Ret: Kurumsal giiven algisinin, yenilik¢ilik davranisi {izerinde anlamli etkisi yoktur (Tablo 8).

H4 (H3") Ret: Kurumsal giiven algisi ile yenilik¢ilik davranisi arasindaki iliskide g¢alisanlarin
Ozgiiveninin aracilik etkisi yoktur (EB= -0,19; SBT=-1,54; p>0,05) (Tablo 8).

5.SONUC VE ONERILER

Calismanin yiiriitiildiigii IETT, bir kamu yerel ydnetim kurulusu olarak hiyerarsik bir yapiya sahiptir.
Katilimeilarin is gilivencesine sahip devlet memuru olmalari, kurumsal giiven algilarinin ve 6zgiivenlerinin yiiksek
olmasina neden olmaktadir. Bu durumun da her iki olgu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin kurulmasina olanak
verdigi diisiinilmektedir.

Kurumsal giiven algisi ve galigan 6zgiiveninin yenilik¢ilik davranigi izerinde anlamli bir etkisinin olmamasinin
nedenleri arasinda, kurum kiiltiirii ve orgiitte gecerli iklim ile ilintili sonuglar olabilir. Calisanlarin temel yetkiliklerin
ortaya konulabilmesi i¢in inovatif bir iklimin ve bunu destekleyecek uygun motivasyon faktorlerinin yaninda zorlayici
risksiz gerilme kosullarmin da gerekli oldugu bilinmelidir.

Caligmanin yenilik¢i sektorlerde yiiriitiilmesi halinde mevcut 6lgeklerle daha anlamli sonuglar elde edilebilecegi;
kurumsal giiven algis1 ile yenilikcilik davranigt arasinda g¢alisan Ozgiivenin aracilik roliiniin tanimlanabilecegi
diistiniilmektedir.
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