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Yenilikci Is Davramisinin Is Performansina EtKisi
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oz

Yenilik¢i is davranisi ¢aliganin goérev ve sorumluluk alani igerisinde oldugu faaliyetlerle ilgili ¢alistig1 orgiite
veya kendisine kazinim saglayacak faaliyetlerdir. Bu ¢alismanin amaci yenilik¢i is davranisinin i performansi
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Aragtirmanin evrenini Bartin ilinde kamuda ve 6zel sektorde faaliyet gosteren
caliganlar olusturmaktadir. Kolayda oOrnekleme yontemi ile 538 kullanilabilir veri elde edilmistir. Arastirma
sonuglarina gore yenilik¢i i3 davramisinin alt boyutlarindan olan fikir olusturma ve uygulama boyutlarinin is
performansimi anlamli sekilde etkiledigi bulunmustur. Fikir kesfetme ve fikir gelistirme boyutlarmin ise is
performansma anlamh bir etkisi tespit edilememistir. Aragtirma kapsaminda ayrica yenilikgi is davranisi ile i
performansi ortalamalarinin sektore gore farklilik gdsterip géstermedigi incelenmistir. Analiz sonucuna gére yenilikgi
is davranig1 Ve is performansi ortalamalarinin 6zel sektor ¢alisanlarinin kamu ¢alisanlarindan daha yiiksek oldugu ve
farkin istatistiki agidan anlamli oldugu belirlenmistir.
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The Effect of Innovative Work Behavior on Job Performance

ABSTRACT

Innovative work behavior is the activities that will make an impact on the organization where the employee
works related to the activities in his/her field of duty and responsibility. The aim of this study is to examine the effect
of innovative work behavior on job performance. The population of the research consists of employees working in the
public and private sectors in Bartin. Using the convenience sampling method, 538 usable data were obtained.
According to the results of the research, it was found that the dimensions of idea generation and implementation
which are sub-dimensions of innovative work behavior, significantly affect job performance. On the other hand, the
dimensions of idea exploration and idea championing did not have a significant effect on job performance. Within the
scope of the research, it was also examined whether innovative work behavior and job performance means differ
according to the sector. According to the results of the analysis, it was determined that the means of innovative work
behavior and work performance was higher in private sector employees than public employees and the difference was
statistically significant.
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1. GIRIS

Son yillarda yenilik¢i is davranigina duyulan ilginin arttig1 gézlemlenmektedir (Afsar ve
Badir, 2017). Yenilik¢i i davranisi ¢alisanin gorev ve sorumluluk alani igerisinde oldugu
faaliyetlerle ilgili calistig1 orgiite veya kendisine kazanim saglayacak faaliyetlerdir. Ister orgiit
icin isterse bireyin kendisi i¢in olsun bireyin Orgiit igerisinde yenilik¢i olmasi ve bu
yenilik¢iligini gostermesi beklenir. Bireyin oOrgilit icerisinde kendini rahat ve Ozgir
hissedebilmesi, fikirlerini agikca ifade edebilmesi, orgiitiin kendini yenileyebilmesi, gelismesi ve
ticari hayatini siirdiirebilmesi i¢in énemli bir durumdur. Bireyin orgiit icerisinde c¢aligmasi ile
diger calisanlardan ayrilmasi igin birgok neden olsa da bunlardan bir tanesi de kendi gorev ve
sorumluluguyla ilgili bilgi ve tecriibeleriyle orgiite katki sunmasidir. Her birey kendine ait gorev
alanlaryla ilgili orgiite ilerleme kaydedecek bildirimlerde bulunmasi rekabetin arttig1 giiniimiiz
diinyasinda orgiitiin kendisini rakiplerinden bir adim Gteye tasiyacaktir (Demirer, 2020: 170).
Isletme igin degerli bilginin nerede ve kimlerde oldugu her zaman net olarak bilinmemektedir.
Her diizeyde katilimin saglandig1 orgiitsel ortam, daha degerli iiriin ve siireglerin ortaya
konulmasina olanak saglayacaktir.

Orgiitler igin teknolojik gelismeler giin gegtikge dnemini arttirsa da insan faktérii higbir
zaman onemini kaybetmemektedir (Akdemir vd., 2016:118). Nitekim teknolojiyi gelistirenler de
insanlardan olusmaktadir. Birey orgiit igerisinde ¢alisma hayatina devam edebilmesi i¢in belirli
ciktilara ulagmasi gerekmektedir. Elde edilen bu ¢iktilar 6rgiitiin devamliligini siirdiirebilmesi
igin de 6nemlidir. Is performansi bireyin ortaya koydugu bu ¢iktilara ulasirken harcadig
performansla 1ilgili bir kavramdir. Birey hem calistigi oOrgiitteki bulundugu pozisyonu
yiikseltebilmek icin hem de oOrgiitiiniin gelisim gdstermesi i¢in is performansini arttirmasi
gerekmektedir. Bu sayede Orgiit calisanlarinin basarilar1 veya basarisizliklari da 6lgiilebilir bir
duruma gelmektedir (Soysal vd., 2019:76).

Teknolojik gelismelerin hizli bir bicimde gergeklesmesi isletmelerin rekabetci giigleri
iizerinde ciddi baskiya sebep olmaktadir. Boyle bir durumda hayatta kalmak igin igletmelerin
yenilik¢i bir yapriya ve ayni zamanda bu yapisi siirdiirebilecek calisanlara sahip olmasi
gerekmektedir. Bu ¢alismanin amaci c¢aliganlarin yenilik¢i is davraniginin is performanslarina
etkisinin belirlenmesidir. Calisma kapsaminda ayrica c¢alisanlarin sektore goére yenilikgi is
davranis1 ile is performansi ortalamalarinin farklilagip farklilasmadigi da ele alinmaktadir.
Calismanin ilk bolimiinde yenilik¢i is davranisi ile is performansi hakkinda bilgiler verilmistir.
Ikinci boliimde ise arastirmanin yontemi ve bulgular ile ilgili bilgiler aktarilmistir. Sonug
boliimiinde aragtirma bulgular1  6zetlenerek literatiirdeki c¢alismalarla  karsilastirilarak
yorumlanmuisgtir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Yenilik¢i is Davrams:

Yenilik¢i ig davranisi, bir rol, bir grup veya bir organizasyon i¢inde isleri yapmanin yeni
ve faydali yollarinin goniillii olarak baslatilmasi anlamina gelmektedir (West ve Far, 1990; Akt.
Lecat, Beausaert ve Raemdonck, 2018: 531). Scott ve Bruce (1994: 581-582) yenilikgi is
davranisinin problemlerin tespit edilmesi, fikir veya ¢oziimlerin iiretilmesi, iretilen ¢éziime
doniik destegin saglanmasi ve son olarak da fikrin veya ¢dziimiin prototipinin ortaya konulmasi
asamalarmi igeren bir siire¢ oldugunu ifade etmektedir. Baska bir tanimda yenilik¢i is davranisi
kisinin orgiite fayda saglayacak fikirleri kesfetmesi, ortaya koymasi ve uygulamasi olarak ifade
edilmektedir (Janssen, 2000: 288). Yenilik¢i is davranisinin ortaya konulabilmesi i¢in galisanin
yapmak istedigi yenilik faaliyetinin her asamasmin belirlenmesi ve analiz edilmesi
gerekmektedir (Carmeli vd. 2006:78). Ortaya konulacak olan yenilik, orgiit ig¢erisinde farkli
sekillerde ortaya ¢ikabilir. Yenilik, yeni {iriin fikirleri veya teknolojilerinin gelistirilmesi, idari
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prosediirlerdeki degisiklikler veya etkinligi arttirmaya doniik yeni fikirlerin veya teknolojilerin
uygulanmasi gibi faaliyetleri icerebilir (Kleysen ve Street, 2001: 285). Kapsamli degisime neden
olabilecek bdylesi bir siirecin bilingli ve planlt yiiriitiilmesi 6nem arz etmektedir.

2.2. Yenilik¢i is Davramisimin Boyutlar

Yenilik¢i i3 davranisinin  boyutlarina  doniik  literatiirde  farkli  ¢aligmalara
rastlanmaktadir. Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i is davranigini tek boyutta ele almigtir. Yenilikgi
is davranisini tek boyutta ele alan farkli c¢alismalar da bulunmaktadir (Battistelli, Odoardi,
Vandenberghe, Di Napoli ve Piccione, 2019; Prieto ve Pérez-Santana, 2014; Yidong ve Xinxin,
2013). Janssen (2000) fikir liretme, fikir gelistirme ve fikir gerceklestirme olmak iizere yenilik¢i
is davranigini {i¢ boyutta ele almaktadir. Lecat, Beausaert ve Raemdonck (2018)’da Janssen
(2000)’nin calismasindan yola ¢ikarak yenilike¢i is davranigini iic boyutta ele almaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2010), yenilik¢i is davramigimi fikirleri kesfetme, fikir
olusturma, fikir gelistirme ve fikir uygulama olmak iizere dort boyutta ele almaktadir.

Fikir Kesfetme: Fikrin bulunmasi, firsatlarin kesfedilmesi veya sorunlarin tespit edilmesi
yenilik¢i ig davraniginin ilk agamasii olusturmaktadir. Fikir kesfi, mevcut {riinleri, hizmetleri
veya siiregleri iyilestirmenin yollarin1 aramayi veya bunlar hakkinda alternatif yollarla
diisiinmeye ¢aligmayi igerir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Bu asamada ¢alisanlarin, 6rgiit
icerisinde Trettikleri {irlinde, miisterilerine verdikleri hizmette veya Orgiit igerisindeki
calisanlarin performans durumlarinda eksik olan ya da sorun hissettigi durumlar tespit
edilmektedir (Derin, 2019: 33). Tespit edilen sorunlara geleneksel coziimlerle degil yenilik¢i
bakis acisiyla yaklagim gostermek {iriin veya hizmetin ilerletilmesi i¢in 6nemlidir. Caliganin
iretken ve sorgulayicit davraniglari, hayal kurma becerisi, karsilastigi olaylara bakis agisini
degistirerek bakmay1 becerebilme, topladig1 bilgileri isleyebilme yetenegiyle ortaya konulan
fikrin olumlu veya olumsuz her yoniiyle ele alarak g¢alisma gerceklestirmesi bu asamayi
olusturmaktadir (Basadur ve Gelade, 2006: 52).

Fikir Olusturma: Kesfedilen firsatin olusturulmast veya iiretilmesi yenilik¢i is
davramiginin ikinci agsamasi olarak kabul edilmektedir. Yenilik¢i yaklasimda fikirlerin veya
diisiincelerin kaynagi insan oldugu icin ¢alisan hem bireysel ¢aligmalarinda hem de oOrgiitsel
caligmalarda yenilige kaynaklik etmektedir. Yenilik yapmak i¢in firsatin kesfedilmesiyle birlikte
ortaya ¢ikan yenilik siirecinde kesfedilen problemin veya iiriinii ya da hizmeti iyilestirmenin
gelistirilmesi i¢in geleneksel yontemlerden farklt ve yeni yollar bulmak 6nemlidir. Bununla
birlikte fikirlerin olusturulmasi asamasi kesfedilen problemlerin ¢oziime ulastigi asamadir
(Karademir, 2019: 18). Fikir tiretmenin anahtari, sorunlari ¢6zmek veya performansi artirmak
icin yeni ve mevcut bilgilerin birlestirilmesi ve yeniden diizenlenmesidir (De Jong ve Den
Hartog, 2010: 24). Sorunlara veya performans bosluklarina farkli bir agidan bakilmasi yeni
fikirlerin ortaya konulmasina olanak saglayacaktir.

Fikir Gelistirme: Bu asama olusturulan fikrin gelistirilmesini icermektedir. Cogu fikir,
halihazirda kullanilanlarla uyusmadigindan, tesvik edilmesi gerekir. Fikirlerin mesruiyeti olsa
veya bir performans boslugunu dolduruyor gibi goriinse bile, cogu fikir igin faydalarinin onlari
gelistirme ve uygulama maliyetini asip agsmayacagi belirsizdir ve siklikla bu fikirlere karsi direng
olusur (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Bu asamada olusturulan fikir veya fikirler farkli
Olciitlerle ve ¢esitli asamalarla degerlendirmeye alinir, gériisler iizerinde uzlagilmaya galisilir. Bu
durumun olusturulmasinda Olgiitlerin olusturulmasi1 ve degerlendirilmesi orgiit igerisinden
olabilir veya disaridan destekle de bu islem gerceklestirilebilir (Turan, 2019: 54). Bu asamada
iirlin veya hizmetin bir miiddet uygulamaya alinarak performans, verimlilik ve ekonomik yonleri
analiz edilir. Analizlerin sonuglara gore olusturulan yenilik fikri tekrar yapilandirilmaya alinir
ve diizeltmeleri gergeklestirilir. Amag iiriin veya hizmet uygulanmaya baslamadan Once
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muhtemel olarak karsilagilacak aksilik ve eksiklikleri gidererek minimum seviyeye ¢ekmektir
(Duran ve Saragoglu, 2009: 67).

Fikir Uygulama: Bu asama fikrin ticari bir deger kazanarak artik pazara siiriilmesini ifade
etmektedir. Biitiin testleri yapilan yeni fikir, orgiit icerisinde ya da 6rgiit disinda kullanilmak i¢in
artik hazir durumdadir (Aydin, 2018: 38). Fikirlerin ger¢eklesmesi i¢in biiyiikk ¢aba ve sonug
odakl1 bir tutum gereklidir. Fikir uygulamasi ayn1 zamanda yenilikleri diizenli is siire¢lerinin bir
parcas1 haline getirmeyi ve yeni {lirlinler veya is siiregleri gelistirme, bunlar test etme ve
degistirme gibi davranislari igerir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Bu siire¢ igerisinde
yenilik¢i c¢alisma gosteren calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasinin saglanmasi ve
yoneticilerin kendilerine destek olduklarini gostermeleri calisanlar i¢in bundan sonraki
calismalarda farkli ve yeni fikirler c¢ikartmada performanslarmi arttirici etki yapacagi
bilinmektedir (Cevik Tekin, 2019: 42). Fikri uygulamaya gegirme siirecinde olusturulan bu yeni
fikrin hem orgiit igerisinde hem de orgiit disinda destek bulmasi fikrin yasamini siirdiirebilmesi
ve kabul edilmesi igin ¢ok &nemlidir. Is birligi yaparak uygulamaya yaygmlik kazandirmak
oOrgiitiin hem mali tablolarina hem de prestijine olumlu etkide bulunacaktir (Tiiysiiz, 2019: 22).

2.3. Is Performans1 Kavram

Gilintimiizde degisen rekabet ortamlarindan dolayi insan faktoriiniin 6nemi artis trendi
gostermektedir. Insan faktorii orgiitin devamhiligini, etkin sekilde ydnetilmesini, rekabet
icerisinde oldugu orgiitler arasinda kendi farkini ortaya koyabilmesi ve bunlarin devamlilig
saglamaktadir. Hem kisisel hem de toplu performansin orgiite verimlilik kattiginin farkina
varilmasindan sonra oOrglitler is performansinin gelistirilmesi icin caligmalar yapmaya
baslamislardir (Gok ve Akgemci, 2020: 48). Is performansini, calisanin kontrolii altinda olan
davranislari, analiz yapilabilen ve denetlenebilen davranislari olusturmaktadir (DiazVilela vd.,
2015; 2). Is performansi kisinin yaptig1 davramslarin farkinda ve bilingli olarak yapmasi ve
oOrgiitiin amag ve hedeflerine ulagmasi icin katki saglayan biitiin caligmalar ve eylemler (Pelenk,
2016: 59) olarak ifade edilebilir.

Is performansi calisanin bireysel, grup ya da bir biitiin olarak orgiitiin hedeflerine
ulagmak icin ortaya koydugu cabalar1 gostermektedir. Diger orgiitlerle rekabet edebilmek ve
kendini gelistirmek isteyen oOrgiitler {irlin, hizmet veya yoOnetim farkini ortaya koyarak is
performansint 6nemli bir oOrgilit dinamigi olarak kullanarak orgiitiin karliligimmi arttirmaya
caligmaktadirlar. Kendini gelistirmeyi prensip edinmis Orgiitler calisanlarina hizmet igi
egitimlerle, lirlin ve hizmet ile ilgili teknolojinin son getirdigi yeniliklere ulagma kolayligi
saglayarak calisanlarinin gelismelerine katki sunarlar (Dahkoul, 2018:12). Orgiitlerin birbirlerine
iistiinliik saglamak, rekabette birbirlerine fark atabilmeleri ve elde edecekleri iistiinliigii devam
ettirebilmeleri i¢in yetenekli insan kaynagi ve bununla birlikte ¢alisanlarinin is performanslari
biiyiik 6neme sahiptir (Iince ve Bozkurt, 2019:71). Calisanin &rgiit icerisinde yiiksek performans
gostermesinin farkli sebepleri bulunmaktadir. Bu c¢alismada yenilik¢i is davraniginin is
performanst iizerindeki etkisi ele alinmistir.

3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmanin amaci yenilik¢i is davraniginin i performansi iizerindeki etkisinin
incelenmesidir. Arastirmanin modeli yenilik¢i is davranist ve is performansi olmak iizere iki
6l¢tim degiskeni gergevesinde olusturulmustur. Ancak yenilik¢i is davranisi ile ilgili daha derin
bilgi elde edilmesi amaciyla arastirma modeli yenilik¢i is davraniginin alt boyutlar ile is
performansi arasindaki iliskiyi agiklayacak bigcimde kurgulanmistir (Sekil 1). Calisma
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kapsaminda kamu kurumu calisanlar ile 6zel sektor calisanlarinin hem yenilik¢i is davranigi
hem de is performansi ortalamalarinda farklilik olup olmadigi da incelenmistir.

Fikir Kesfetme

Is Performansi

Fikir Uygulama

Sekil 1: Arastirma Modeli
Arastirmanin hipotezleri:
H1: Fikir kesfetme boyutu is performansini istatistiksel olarak anlamli 6lgiide etkiler.
H2: Fikir olusturma boyutu is performansini istatistiksel olarak anlamli 6lgiide etkiler.
H3: Fikir gelistirme boyutu is performansini istatistiksel olarak anlamli dl¢tide etkiler.
H4: Fikir uygulama boyutu is performansini istatistiksel olarak anlaml 6lgiide etkiler.

H5: Kamu kurumu ve 6zel sektor calisanlarinin yenilikei is davranigi puan ortalamalari
birbirinden anlamli 6l¢iide farklidir.

H6: Kamu kurumu ve 6zel sektdr calisanlarinin is performans: puan ortalamalar
birbirinden anlamli l¢iide farklidir.

3.2.0rneklem ve Olgiim Araclar

Arastirmanin evrenini Bartin ilinde kamuda ve 6zel sektorde faaliyet gosteren galiganlar
olusturmaktadir. Kolayda ornekleme yontemi kullanilarak 560 calisandan anket ile veri
toplanmigtir. Yapilan anket uygulamasindan toplanan veriler incelenmis, eksik veriler
cikartildiktan sonra 538 kullanilabilir veri elde edilmistir. Olusturulan anket formunda iki farkli
Olcekten yararlanilmistir. Yenilik¢i is davranist 6lgegi Kor (2015)’tin doktora caligmasinda
kullandig1 6lgek kullanilmustir. Olgek fikir kesfetme (6 ifade), fikir olusturma (3 ifade), fikir
gelistirme (4 ifade) ve fikir uygulama (4 ifade) olmak iizere 4 boyut ve 17 ifadeden
olugsmaktadir. Calisan performansi lgegi ise Sehitoglu (2010)’nun doktora tezinde kullandigi
tek boyut ve 7 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir.
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4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozelliklere Ait Bilgiler

Demografik 6zelliklerle ilgili bilgiler Tablo 1’de verilmektedir. Arastirma sonucuna goére
katilmeilarim  %64,9’u kadm, %35,1 ise erkektir. Katilimcilarin yasa gore dagilimlari
incelendiginde 30-39 yas araligindaki katilimcilarin en yiiksek orana (%36,6) sahip oldugu
goriilmektedir. Egitim durumu incelendiginde ilkogretim (%6,4) ile lisansiistii (%3,9) en diisiik
orana sahipken lisans mezunu (%40,3) olan katilimcilarin oranmi1 en yiiksektir. Katilimcilarin
%61,3’1 kamuda gorev yaparken %38,7’si de Ozel sektdrde c¢alismaktadir. Katilimcilarin
deneyim siireleri incelendiginde en yiiksek oranit 1-5 yil arasi calisanlar olusturmaktadir.
Katilimcilarin calistiklart pozisyonlar ele alindiginda ise calisanlarin (%90,9) biiyiik bir orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Demografik Ozelliklere Ait Bilgiler

n %
Erkek 189 35,1
Cinsiyet Kadin 349 64,9
22-29 149 21,7
30-39 197 36,6
40-49 123 22,9
Yas 50 ve {izeri 69 12,8
[kdgretim 34 6,4
Ortadgretim 118 21,9
On lisans 148 27,5
Lisans 217 40,3
Egitim Durumu Lisansiistii 21 3,9
Kamu 330 61,3
Sektor Ozel 208 38,7
1-5y1l 153 28,4
6-10 y1l 128 23,8
11-15 vl 102 19,0
16-20 y1l 56 10,4
Deneyim 21 ve lizeri 99 18,4
Calisan 489 90,9
Pozisyon Yonetici/Isletme Sahibi 49 9,1
TOPLAM 538 100

4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktdr analizi sonuglarina ait bilgiler Tablo 2’ de verilmektedir. Sonuglara
gore yenilik¢i is davranisi Olgeginin x?/df degeri 2,454 ve is performansin y*df degeri 2,687
olarak bulunmustur. Bu degerin 5’ten kii¢lik olmasi iyi bir uyumun oldugunu gdstermektedir.
Yenilik¢i is davramisinin GFI degeri 0,942 olarak AGFI degeri ise 0,919°dur. Is performansin
GFI degeri 0,983 AGFI degeri 0,960 olarak belirlenmistir. GFI ve AGFI degerleri 0 ile 1
arasinda degerlenmektedir. Analiz sonucuna gore ¢ikan degerin 1’¢ yakin olmasi miikemmel
sekilde uyum oldugunu gostermektedir. GFI degerinin 0,95°den biiyiik olmasi miikemmel
uyumun oldugunu, 0,90 ile 0,95 arasinda olan degerlerin uyum igerisinde oldugunu
gostermektedir. AGFI degerinin 0,95°den biiyiik olmasi miikemmel uyum oldugunu, 0,90 ile
0,95 arasinda bir deger olmasi iyi bir uyumun oldugunu ve 0,85 ile 0,90 arasinda ise kabul
edilebilir uyumun oldugunu gostermektedir. Yenilik¢i is davranismmin ve is performansi
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degiskenlerinin GFI ve AGFI degerlerinin uyum igerisinde oldugu goriilmiistiir (Celik & Tas,
2021; Erkorkmaz vd., 2013).

Tablo 2: Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglar

Boyutlar yx/df GFI AGFI CFI RMSEA NFI  TLI IFI
Yenilikgi Is Davranist 2,454 942 ,919 ,968 ,052 947 960  ,968
is Performans 2,687 983 ,960 979 ,056 968  ,964 980

Yenilik¢i is davramisinin CFI degeri 0,968, is performansin CFI degeri 0,979 olarak
bulunmustur. Bulunan yenilik¢i is davranisinin ve is performansin CFI degerleri 0,95’den biiyiik
olmasi iyi bir uyumun oldugunu gostermektedir. Yenilik¢i is davranisinin RMSEA degeri 0,052,
is performansin RMSEA degeri ise 0,056’dir. Bu degerlerin hepsi 0,05 ile 0,08 arasinda olmast
kabul edilebilir uyum oldugunu gostermektedir. Bulunan sonuca gére RMSEA degerleri kabul
edilebilir uyum gostermektedir. Yenilik¢i is davranist IFI degeri 0,968, is performansin IFI
degeri 0,980 olarak belirlenmigtir. Bu degerlerin 0,90 ile 0,95 arasinda kabul edilebilir uyum
oldugunu 0,95 {izeri olmasi ise mitkkemmel uyum oldugunu gostermektedir. Bu sonuglara gore
yenilik¢i i davranisi ve is performansi IFI degerleri miikemmel uyum gosterdigi goriilmektedir
(Celik &Karakas, 2021; Yarali, 2015).

Yenilik¢i is davranisinin NFI degeri 0,947 olarak TLI degeri ise 0,960, is performansin
NFI degeri 0,968, TLI degeri 0,964 seklinde belirlenmistir. Degerlerin O ile 1 arasinda degisiklik
gostermekle birlikte 0,90’nin {izerinde olmasi kabul edilir uyum oldugunu gdstermektedir.
Analiz sonucunda ¢ikan yenilik¢i is davranigi ve performansin NFI ve TLI degerlerinin kabul
edilebilir bir uyum gosterdikleri goriilmiistiir (Celik, 2021; Karag6z,2016).

4.3. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analiz Sonuglar:

Tablo 3’de yenilik¢i is davramisina ait faktor yiikleri ve cronbach alpha degerleri
verilmektedir. Yenilikgi is davranisi degiskenine ait alt boyutlardan fikir kesfetme boyutuna ait
(o) degeri 0,793, fikir olusturma boyutuna ait (o) degeri 0,802, fikir gelistirme boyutuna ait (o)
degeri 0,855 ve fikir uygulama boyutuna ait (o) degeri 0,883 olarak bulunmustur. Bu degerler
neticesinde yenilik¢i is davranisinin dort boyutuna ait testlerin giivenilir oldugu belirlenmistir
(Karag6z,2016: 941). Ifadelerin faktor yiikleri incelendiginde fikir kesfetme boyutuna ait faktor
yiikleri 0,344 ile 0,781 arasinda, fikir olusturma boyutunun 0,669 ile 0,810 arasinda, fikir
gelistirme boyutunun 0,675 ile 0,845 arasinda ve fikir uygulama boyutunun ise 0,801 ile 0,820
arasinda degisiklik gostermektedir.

Tablo 3: Yenilikgi Is Davramig1 Faktor Yiikleri ve (o) Degerleri

Boyut Ifadeler Faktor Yiikleri (o) Degerleri
FK1 ,611
FK2 344
- FK3 , 764
Fikir Kesfetme EK4 781 0,793
FK5 , 740
FK6 , 146
FO1 ,669
Fikir Olusturma FO2 734 0,802
FO3 ,810
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FG1 ,675

o . L. FG2 ,812
Fikir Gelistirme £G3 307 0,855

FG4 ,845

FU1l ,818

o FU2 ,807
Fikir Uygulama FU3 801 0,883

FU4 ,820

Tablo 4’de is performansina ait faktor yiikleri ve cronbach alpha degerlerine yer
verilmektedir. Is performans1 degiskenine ait (o)) degeri 0,789’dur. Ortaya ¢ikan degere gore is
performansi testinin giivenilir oldugu belirlenmistir (Karagdz,2016:941). Is performansi
degiskeninin faktor yiikleri ise 0,383 ile 0,759 arasinda degismektedir.

Tablo 4: Is performansinin Faktér Yiikleri ve (o) Degerleri

Boyut ifadeler Faktor Yiikleri (o) Degerleri
PER1 ,634
PER2 ,759
PER3 , 704

Is Performans: PER4 581 0,789
PERS 923
PERG6 ,426
PER7 ,383

4.4. Korelasyon Analizi Sonugclari

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina goére (Tablo 5) (p<,05, p<,01) anlamlilik
diizeylerine gore degiskenler arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5: Korelasyon Analizi Sonuglari

Py ] %) [0+
— E — E — E — %
< 2 < 2 X Z =
L g Lz L= (TR
i ) &) 5
Fikir Kesfetme 1
Fikir Olusturma 6897
Fikir Gelistirme 606" 619™
Fikir Uygulama 594" 620" 768"
is Performansi 374" 445" ,388™ ,408™

(*p<0,05; p<0,01 **)
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4.5. Regresyon Analizi Sonug¢lari

Arastirma kapsaminda yenilik¢i is davranmigi degiskeninin alt boyutlart olan fikir
kesfetme, fikir olusturma, fikir gelistirme ve fikir uygulama boyutlarinin is performansi etkileyip
etkilemedigi incelenmektedir. Hipotezlerin testi icin regresyon analizi uygulanmistir. Bununla
birlikte otokorelasyon analizi i¢in Durbin-Watson testi kullanilmigtir. Durbin-Watson analiz
sonu¢ degerinin 0 ile 4 arasinda olmasi beklenmektedir. Asir1 pozitif korelasyon degeri
alabilmesi i¢in ortaya ¢ikan sonucun sifira yakin olmasi beklenirken, ortaya ¢ikan sonucun dorde
yakin olmasi asir1 negatiflik degeri oldugunu belirtmektedir. Analiz sonucunda ¢ikan Durbin-
Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasinda olmasi beklenmektedir (Kalayci, 2010: 264).

Tablo 6: Regresyon Analizi Sonuglart

Boyutlar Std. Hata Beta t p VIF
Fikir Kesfetme 064 055 992 322 2,149
Fikir Olusturma 067 268 4,700 ,000 2,250
Fikir Gelistirme 064 ,069 1,094 275 2,740
Fikir Uygulama ,065 156 2,499 ,013 2,709

R?:,231, F:39,922 ™, Durbin-Watson Degeri: 1,694
Bagimh Degisken: Is Performansi, (*p<0,05; p<0,01 ***p<0,001)

Yenilik¢i is davramiginin i performansina etkisini 6lgmek icin yapilan regresyon
analizinin sonuglarma gore (Tablo 6) olusturulan modelin anlamli ve agiklayict oldugu
goriilmektedir (F:39,922, p<0,001). Otokorelasyon i¢in yapilan analiz sonucunda Durbin-
Watson degeri 1,694 olarak c¢ikmustir. Ortaya konan degerin sonucu 1,5 ile 2,5 arasinda
oldugundan dolay1 degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi sdylenebilir. Coklu dogrusal
bagintiy1 tespit etmek igin varyans artig faktorii (VIF — Variance Inflation Factor) degerleri
incelenmis, VIF degerlerinin 10°dan kiigiik oldugu ve c¢oklu dogrusal baginti probleminin
olmadig belirlenmistir (Biiyiikuysal ve Oz, 2016:111).

Analiz sonuglarina gore fikir olusturma (p:0,000, p<0,05; Beta:0,268) ve fikir uygulama
(p:0,013, p<0,05; Beta:0,156) boyutlarinin is performansina istatistiksel olarak pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Fikir kesfetme (p:0,322, p>0,05; Beta: 0,055) ve fikir
gelistirme (p:0,275 p>0,05; Beta:0,069) boyutlarinin ise is performansini istatistiki agidan
anlamli bir bicimde etkilememektedir. Yenilik¢i is davraniginin alt boyutlar1 is performansi
degiskeninin %23,1°lik (R%:0,231) kismin1 agiklamaktadir. Analiz sonucuna gére H2 ve H4
hipotezleri desteklenmis, H1 ve H3 hipotezleri ise desteklenmemistir.

Katilimcilarin yenilik¢i is davranigi ve is performansi ortalamalarmin sektoére gore
farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Tablo 7°de verilen analiz sonucuna gore
katilimeilarim yenilikgi ig davranigi boyutuna ait ortalamalarinin katilimcilarin galistiklar: sektore
gore anlaml bir farklilk gosterdigi belirlenmistir (t=-2,568; p<0.05). Is performansi boyutuna
iligkin ortalamalarin da sektdre gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir (t=-2,214,
p<0.05). Buna gore 6zel sektorde calisan katilimcilarin kamuda gérev yapan katilimcilara gore
hem yenilik¢i is davranist hem de is performans: ortalamalarmin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu degerlendirmeler gercevesinde H5 ve H6 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 7: t testi sonuglari

Standart
N Ortalama Sapma t P
~ Kamu
g & - 330 16,08 2,28
= .8 = -2,568 011
5§ E 8 Ozel ' ’
> A 208 16,61 2,41
- Kamu
g 330 3,67 440
- E 2 2214 027
— - — -
€ 3 Ozel ' ’
2 208 3,76 ,399
5. SONUC

Calismanin amaci ¢alisan bireylerin kendilerinde olusturduklar: is degerlerinin yenilikg¢i
is davranigina ve is performansina etkisinin arastirilmasidir. Bu gerceve bagimsiz degisken olan
yenilik¢i is davranisinin  bagimli degisken olan is performansina etkisi incelenmistir.
Aragtirmanin evrenini Bartin ilinde kamuda ve o0zel sektorde faaliyet gdsteren calisanlar
olusturmaktadir. Kolayda ornekleme yontemi kullanilarak 560 c¢alisandan anket ile veri
toplanmigtir. Yapilan anket uygulamasindan toplanan veriler incelenmis, eksik veriler
cikartildiktan sonra 538 kullanilabilir veri elde edilmistir.

Aragtirma sonuglarina gore yenilik¢i is davranisinin alt boyutlarindan olan fikir olugturma ve
uygulama boyutlarmin is performansini anlamli sekilde etkiledigi bulunmustur. Fikir kesfetme,
fikir gelistirme boyutlarmin ise is performansina etkisi bulunamamistir. Bulgularin yapilmis
benzer calismalarla uyusan ve uyusmayan noktalar1 bulunmaktadir. Begenirbas ve Turgut
(2016), yaptiklar1 ¢alismada yenilik¢i is davraniginin is performansini etkiledigini bulmustur.
Benzer bir sonuca Giindogdu Ozel (2018) ve Karademir (2019) ¢alismalarinda ulasmistir. Ancak
arastirmacilar calismalarinda yenilik¢i is davranisini tek boyut olarak ele almislardir. Bu
caligmada iki boyut i performansini etkilerken iki boyut anlamli bir bi¢imde etkilememektedir.
Arastirma bulgularindaki farklilik bu noktadan kaynaklanabilir.

Arastirma kapsaminda ayrica yenilik¢i is davranisi ile i performansi ortalamalarinin
sektore gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Analiz sonucuna gore yenilik¢i is
davranisi ve ig performansi ortalamalari katilimcilarin ¢aligtiklart sektére gore anlamli farklilik
gostermektedir. Yenilikei is davranisi ve is performansi ortalamalarinin 6zel sektor ¢alisanlarinin
kamu c¢alisanlarindan daha yiiksek oldugu ve farkin istatistiki agidan anlamli oldugu
belirlenmistir. Bu sonu¢ da Begenirbag ve Turgut (2016)’un elde ettiklerin sonugtan farklidir.
Aragtirmacilar ¢aligmalarinda hem yenilikei is davranigi hem de is performansi ortalamalarinda
anlamli bir farklilik tespit etmemislerdir.

Calisanlarin bulundugu gorevde kendisi i¢in ya da orgiitii i¢in ortaya koyacagi yenilikte
fikir olusturan ve olusturdugu bu fikri gergeklestiren calisanlarin is performanslari olumlu
etkilendigi ortaya konulmustur. Bu durum orgiit i¢erisinde hem topluluk hem de bireysel olarak
calisanlar i¢in olumlu bir durumdur. Orgiitsel yapinin tiim seviyelerinde gorev yapanlar yenilikci
calisma davranig1 gosterdiklerinde ve ¢abalarini isyerinde yeni fikirler gelistirmeye, tesvik
etmeye ve uygulamaya adadiklarinda yenilik ortaya ¢ikar (Li, Makhdoom ve Asim, 2020).
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Dolayistyla yenilik¢i is davranigi her kademede desteklenerek siirdiiriilebilir bir orgiit inga
edilebilir.

Yenilik ¢abalari, potansiyel olarak g¢alisanlar i¢in yeni ve daha zorlu ¢aligma kosullari
yaratir. Calisanlar1 yenilik yapmaya tesvik etmek bu nedenle zor olabilir (Phil-Thingvad ve
Klausen, 2020). Bu noktada orgiit yonetimlerinin yenilik¢i is davranmigini tesvik etmek igin
stratejiler olusturmasi orgiitiin basarisini olumlu yonde etkileyecektir. Ortaya konan stratejiler
cercevesinde siirekli yenilikler iiretilirken ayn1 zamanda igletme performansi da attirilabilir.

Bu ¢alismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Calisma sadece Bartin ilini kapsamaktadir.
Bu durum calismanin en 6nemli kisitin1 olusturmaktadir. Farkli bolgelerde 6rnegin sanayinin
daha fazla gelistigi bolgelerde farkli sonuglar elde edilebilir. Aragtirmanin bir diger kisiti
yenilik¢i i davranisinin sadece is performansina etkisini ele alinmasidir. Yapilacak olan yeni
caligmalarda yenilik¢i is davraniginin farkli performans ¢iktilarina etkisi ele alinabilir. Ayrica
orgiit icerisinde yenilik¢i is davranigini olumlu etkileyecek faktorlerin belirlenmesine doniik
caligmalar da yapilabilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu calisma bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmistir. Arastirma verileri
toplanmadan Bartin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan 14.12.2019 tarih ve 2019-234
protokol numarali karar ile etik kurul izni alinmistir.

Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar:
Yazar 1’in makaleye katkis1 %50, Yazar 2 nin makaleye katkis1 %50’dir.
Cikar Beyani

Yazarlar agisindan ya da igiincii taraflar agisindan ¢alismadan kaynakli ¢ikar ¢atigsmasi bulunmamaktadir.
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Extended Summary
The Effect of Innovative Work Behavior on Job Performance

The aim of this research is to examine the effect of innovative work behavior on job
performance. The model of the research was created within the framework of two measurement
variables, innovative work behavior and work performance. However, in order to obtain deeper
information about innovative work behavior, the research model was designed to explain the
relationship between the sub-dimensions of innovative work behavior and job performance.
Within the scope of the study, it was also examined whether there is a difference in both
innovative work behavior and job performance means of public institution employees and
private sector employees.

Research hypotheses:

H1: Idea exploration variable has a statistically significant effect on job performance.
H2: ldea generation variable has a statistically significant effect on job performance.
H3: Idea championing variable has a statistically significant effect on job performance.
H4: ldea implementation variable affects job performance statistically significantly.

H5: Innovative work behavior mean scores of public institution and private sector
employees are significantly different from each other.

H6: Job performance mean scores of public institution and private sector employees are
significantly different from each other.

Innovative work behavior means the voluntary initiation of new and beneficial ways of
doing things within a role, group or organization (West and Far, 1990; cited in Lecat, Beausaert,
& Raemdonck, 2018: 531). Scott and Bruce (1994: 581-582) state that innovative work behavior
is a process that includes the stages of identifying problems, generating ideas or solutions,
providing support for the solution produced, and finally putting forward the prototype of the idea
or solution. In another definition, innovative work behavior is expressed as the discovery,
presentation and application of ideas that will benefit the organization (Janssen, 2000: 288).

Today, the importance of the human factor shows an increasing trend due to the
changing competitive environment. The human factor ensures the sustainability of the
organization, its effective management, its ability to distinguish itself among the organizations it
is in competition with. After realizing that both personal and collective performance adds
productivity to the organization, organizations have started to work on improving business
performance (Gok and Akgemci, 2020:48). Job performance constitutes the behaviors that are
under the control of the employee and the behaviors that can be analyzed and controlled
(DiazVilela et al., 2015; 2). Job performance can be expressed as all the works and actions that
contribute to the awareness and conscious behavior of the person and to achieve the goals and
objectives of the organization (Pelenk, 2016:59).

The population of the research consists of employees working in the public and private
sectors in Bartin. Data were collected from 560 employees by questionnaire using convenience
sampling method. The data collected from the survey application were examined, and after the
missing data were removed, 538 usable data were obtained. It is seen that the model created
according to the results of the regression analysis given in Table 6 to measure the effect of
innovative work behavior on job performance is significant and explanatory (F:39,922***
p<0.001). As a result of the analysis for autocorrelation, the Durbin-Watson value was 1,694.
Since the result of the value is between 1.5 and 2.5, it can be said that there is no autocorrelation
between the variables.

187



Optimum Journal of Economics and Management Sciences, Vol. 9, No. 2- https://dergipark.org.tr/tr/pub/optimum

Gokeen and Cetin — The Effect of Innovative Work Behavioron Job Performance

According to the analysis results, the dimensions of idea generation (p:0,000, p<0,05;
Beta:0,268) and idea implementation (p:0,013, p<0,05; Beta:0,156) have a statistically positive
and significant effect on job performance. No statistically significant effect was found between
the dimensions of idea exploration (p:0,322, p>0,05; Beta: 0,055) and idea championing
(p:0,275 p>0,05; Beta:0,069) and job performance. The sub-dimensions of innovative work
behavior explain 23.1% (R2:0.231) of the job performance variable. According to the results of
the analysis, the H2 and H4 hypotheses were accepted. H1 and H4 hypotheses were rejected. It
was analyzed whether the innovative work behavior and job performance means of the
participants differed according to the sector. According to the results of the analysis given in
Table 7, it was determined that the means of the innovative work behavior and the job
performance dimension of the participants differ significantly according to the sector. It is seen
that the means of the participants working in the private sector is higher than the participants
working in the public sector. Within the framework of these evaluations, the H5 and H6
hypothesis was accepted.

According to the results of the research, it was found that the dimensions of idea
generation and implementation, which are sub-dimensions of innovative work behavior,
significantly affect job performance. Idea exploration and idea championing dimensions were
not found to have any effect on job performance. There are points of agreement and
inconsistency of the findings with similar studies. Begenirbas and Turgut (2016) found in their
study that innovative work behavior affects job performance. A similar conclusion was reached
in the studies of Giindogdu Ozel (2018) and Karademir (2019). However, researchers have
considered innovative work behavior as a single dimension in their studies. In this study, while
two dimensions affect job performance, two dimensions do not significantly affect it. The
difference in research findings may stem from this point. Within the scope of the research, it was
also examined whether innovative work behavior and job performance means differ according to
the position. According to the results of the analysis, innovative work behavior and job
performance means of private sector employees were higher than public employees and the
difference was statistically significant. This result is also different from the results obtained by
Begenirbag and Turgut (2016). Researchers have not found a significant difference in both
innovative work behavior and job performance means in their studies.

Innovation efforts potentially create new and more challenging working conditions for
employees. Encouraging employees to innovate can therefore be difficult (Phil-Thingvad &
Klausen, 2020). At this point, the organization's management to create strategies to encourage
innovative work behavior will positively affect the success of the organization. While constantly
producing innovations within the framework of the strategies put forward, business performance
can be increased at the same time.

This study has some limitations. The study only covers the province of Bartin. This
situation constitutes the most important limitation of the study. Different results may be obtained
in different regions, for example in regions where industry is more developed. Another
limitation of the research is that it only considers the effect of innovative work behavior on job
performance. In future studies, the effect of innovative work behavior on different performance
outcomes can be discussed. In addition, studies can be conducted to determine the factors that
will positively affect innovative work behavior within the organization.
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