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OZET

Ekonomik, teknolojik ve sosyal degisim, hizla degisen tiiketici ihtiyag ve beklentileri, tiiketim
toplumunun getirdigi bir akim olarak {iriniin kendi modasini gegirmesi gibi unsurlar isletmeleri getin bir rekabet
ortamina itmektedir. Dolayisiyla isletmeler, hem pazar paylarinda siirekli bir iyilesme hem de varliklarinin devami
acisindan farkli, yeni, orijinal hizmet ve iiriinler ile tiiketicinin dikkatini ¢ekebilmelidir. Bu baglamda yenilik¢i bir
isletme, radikal olarak yeni {irlin ve hizmet iireten ya da mevcut olana ek deger katandir. Yogun rekabet
kosullarinda isletmelerin, yeniligi bir yagsam bi¢imi olarak gdrmeleri gerekir. Yenilikc¢i bir igletmenin basarisi i¢in
caliganlarin yetenek ve davraniglart dogru sekilde yonlendirilmelidir. Bireysel yenilikgilik i¢in, bir fikir ticari bir
unsur haline gelirken, bireyin emegi gereklidir. inovasyonun gergeklesmesi, bireyin is performansi da
etkilemektedir. Bireysel olarak performans, isletme hedeflerine yonelik calisanin katki derecesidir. Bireysel
yenilik¢ilik ise, yeni seyler denemeye isteklilik olarak literatiirde tamimlanmaktadir. Dolayisiyla yenilik¢i
isletmelerde calisanlar, fikir 6nderi olarak yeni fikirler iiretebilen, 6grenen, kendini siirekli gelistiren bireylerden
olusur ki yeniligi benimseyen bireylerin performansinda olumlu degisimler s6z konusu olabilmektedir.Bu noktada
aragtirmanin amaci, bireysel yenilik¢ilik davraniginin bireysel is performans: iizerindeki etkisini incelemektir.
Arastirma drneklemini Istanbul’da faaliyet gosteren teknoloji devi bir isletmenin 101 ¢alisan1 olusturmaktadir.
Orneklemin teknoloji sektoriinden segilmesinin nedeni, daha ¢ok Ar-Ge’ye onem vermeleri ve inovasyon
yapmalaridir. Dolayistyla bu tip isletmeler, personel alimi yaptiklarinda yenilikgilige katki saglayacak bireysel
tutum ve davranislar istemektedir. Arastirma sonuglar bireysel yenilik¢iligin “fikir onderligi ve risk alma”
boyutlarinin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu; “degisime direng” boyutunun ise
is performansi iizerinde negatif etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yenilikcilik, Bireysel Yenilikgilik, Bireysel Is Performansi.

THE EFFECT OF INDIVIDUAL INNOVATIVENESS BEHAVIOURS ON
EMPLOYEES’ JOB PERFORMANCE: A STUDY ON THE TECHNOLOGY
SECTOR EMPLOYEES

ABSTRACT

Such as an economic, technological and social change, rapidly changing consumer needs and
expectations, the product passes its own fashion as a stream of consumer society elements are impelling businesses
to hard competition. Therefore businesses, should be able to attract the attention of consumers with different, new,
original services and products. both in terms of a continuous improvement in market share and the continuation of
assets. In this context inovative business is radically to produce new products and service or add additional value
to the existing one. In intensive competitive conditions, businesses must see the innovation as a way of life. The
ability and behavior of employees must be directed correctly for the success of an innovative business. While an
idea becomes a commercial element, the labor of the individual is necessary for individual innovativeness. The
realization of innovation also affects individual's business performance. Individual performance is the employee's
contribution for business goals. Individual innovation is defined in the literature as willingness to try new things.
Therefore in innovative businesses, employees consist of individuals who can produce new ideas as ideas, learning,
continuously self-improving that there can be positive changes in the performance of individuals who adopt
innovation.At this point the aim of this research is to examine the effect of individual innovation behavior on
individual job performance. The research sample comprises 101 employees of a technology giant operating in
Istanbul. The reason for choosing the sample from the technology sector is that emphasis on more R & D and
innovation. Therefore these types of businesses when recruiting personnel, require individual attitudes and
behaviors that will contribute to innovation. The results of the research shows that the "idea of leadership and risk
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taking" dimension of individual innovation are positively and has a significant effect; while the "change resistance"
dimension has a negative effect on business performance.

Keywords: Innovativeness, Individual Innovativeness, Job Satisfaction
GIRIS

Rekabetin hizla artmasi ile iiriin ve hizmetlerin kolaylikla taklit edilebilirligi, kokli
isletmeleri bile zor durumda birakmaktadir. 21. Yiizyilda bireysel yenilikg¢ilik, bu etkiyi
azaltmak ya da ortadan kaldirmak i¢in gerekli hale gelmistir. Ancak isletmelerde, yenilik
siirecinin baglayabilmesi i¢in Oncelikle yenilige ihtiya¢ olmalidir. Bu ihtiyag, isletme
iirlinlerinin mevcut ya da potansiyel miisteriler tarafindan takdir gérmemesi aninda ortaya ¢ikar
ki; isletmeler, miisterilerinin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilmek i¢in yenilik yapmaya
yonlenirler (Durna, 2002: 115). Bir ¢alisanin yenilik¢i olmasi i¢in yeni bir fikir liretmesi ve bu

fikrin isletme yonetim destegi ile ticari {iriin ya da hizmete doniistiiriilmesi gerekir (Fidan ve
Yilmaz, 1996).

Bireysel yenilikgilik, ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk ve risk alarak fikirlerini paraya
dontstiirme istegidir (Heunks, 1998). Diger bir agidan yenilikgilik, miisteri memnuniyetini
gelistirerek (Durna, 2002), hem isletme imajini olumlu etkilemekte hem de calisanin tatmin
olmasini saglamaktadir. Bu baglamda fikir 6nderligi, risk alma ve degisime direncin 6nlenmesi
ile calisan kariyerde ilerleme, performansta artis ve tatmin gibi olumlu ¢iktilar elde etmektedir
(Jucevicius, 2007). Bu durumda calisan, yeni bir fikrin bulunmasi ve uygulamaya
doniistiirmesinde adeta yaris halinde olacaktir (Kanter, 1983; Damanpour, 1991). Saglanan
basart orani riskli olsa da fikir, isletmece uygulamaya gegirildiginde is tatmini artacaktir
(Ahmed, 1998). Yapilan literatiir taramasinda bireysel performans ile ilgili olarak ¢ok sayida
arastirmanin varligma karsilik bireysel yenilikgilik davranislart ile iliskisinin yeterince
incelenmedigi ve ilgili alanda ¢calisma eksiklikleri oldugu goriilmektedir. Uygulamada yenilik¢i
iirlinlerin en fazla teknoloji isletmelerinde {iretildigi goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikarak “yeni
fikirlere aciklik, yaraticilik, silirekli 6grenme ve gelisim, kendi kendini kontrol, isbirligi,
esneklik ve informel iletisim” (Claver vd., 1998; Hurley ve Hult, 1998) gibi 6zellikleri i¢cinde
barindiran bireysel yenilik¢ilik davraniglarinin, bireysel performans {izerindeki etkisi
aragtirmanin temel sorunsali olmaktadir.

1. BIREYSEL YENILIKCILiK DAVRANISLARI

Schumpeter (1934: 66-67) yeniligi, piyasaya yeni bir {iriinlin veya mevcut bir iiriinlin
yeni halinin sunumu olarak; Scott (1997) ise, bireylerin olusturduklar1 orijinal bir fikir,
uygulama ya da obje olarak tanimlamistir. Sanayi devriminin baslangicindan itibaren yenilik,
isletmeler i¢in yiiksek kar ve pazar pay1 saglamaktadir (Prajago ve Ahmed, 2006: 499-515).
Ozellikle teknolojik degisime bagli olarak bilginin hizli paylasimi yenilik siirecini
kolaylagtirirken; ekonomik, sosyo-kiiltiirel unsurlar ise yeni ihtiya¢ alanlar1 ortaya
cikarmaktadir. Dolayisiyla iirlin yasam siireleri kisalmakta ve {riinler, isletme tarafindan
siirekli yenilenmek durumunda kalmaktadir (Demirci, 2014). Her alanda yasanan degisimler,
calisanlarin da yenilik¢i 6zelliklere sahip olmasini gerektirmektedir. Hirschman (1980:283-
295)’a gore, bireysel yenilikgilik, yeniligi arayip bulma arzusu olup; bu agidan herhangi iiriin,
hizmet ya da fikrin yeni olarak algilanmasidir (Roger, 2003). Drucker’a (2002) gére, bir liriiniin
yeni olarak algilanma hizini bes faktor etkilemektedir:
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. Gérece Ustiinliik: Yeni {iriiniin, mevcut iiriinlerden ne &lgiide iistiin oldugudur.

. Uygunluk: Yeni {iriiniin, bireylerin degerleri ile ne dl¢iide uyustugudur.

. Karmagiklik: Yeni iiriiniin, kullanilmasi i¢in goreceli zorluk derecesidir.

. Boliinebilirlik: Yeni {riintin, simirli Olgiilerde kullanilmaya ne kadar izin
verdigidir.

. Kendini Gosterme Ozelligi: Yeni {iriiniin faydalarinin kolayca benimsenmesidir.

Bireysel yenilikg¢ilik bir davranis ve tutum olarak yeni bir iiriiniin benimsenmesini
saglayan bir 6grenme yetenegidir (Rogers, 2003: 12-23). Yenilik¢i birey, yeniligi istemekte ve
uygulamaktadir (Oktug ve Ozden, 2013). Yenilik¢i calisan, “risk alma, deneyimlemeye aciklik,
yaratici, oncii fikirlilik ve sosyal sistem i¢inde herhangi bir yeniligi digerlerine kiyasla daha
once benimseme (Hurt, 1977: 58-65), yeni teknolojileri kesfetme, amaclara ulagmay1 saglayan
alternatifler sunma, yeni ¢alisma tarzlari uygulama ve yeni fikirleri uygulamak i¢in gereken
kaynag arastirma gibi davraniglar gostermektedir (Yuan ve Woodman 2010).

Yeni fikirleri digerlerinden 6nce benimseyen birey fikir dnderi olup, koordineli sekilde
kitleleri pesinden siiriikleyen kisidir (Hurt; 1977). Dolayisiyla fikir 6nderi hatalar tolere eden,
yaratici, siirekli 6grenen, otonomi sahibi, is birligi yapan, degisime uyumlu davranislar
gostermekte (Amabile, 1988); sosyal ¢evrede yenilik¢i bir model (Roger, 2003), yeniliklere ilgi
duyanlar i¢in bir ¢ekim merkezi statiisiindedir (Uzkurt, 2008: 17-20).

Bir fikrin yenilik olarak algilanmasi i¢in, yenilige karst gosterilen direncin derecesi de
onemlidir (Rogers, 2003: 12-23). Degisime diren¢ davranis1 “yenilige engel olma, giivensizlik
hissi, siiphe duyma, ise gecikme” seklinde ortaya ¢ikmakta (Sahin 2011: 311) ve calisanlarin
degisime karsi ¢ekinceleri olmaktadir (Hurt, 1977; Kilicer ve Odabasi, 2010). Bireyin bir
davranis olarak risk almaktan kaginmasi, mevcut konumunu ve avantajlarimi kaybetmekten
korkmasi degisime direng tiirleridir (Bhatnagar vd., 2000: 98-106). Risk alma, bireysel
yenilik¢ilik davranislarinin - diger boyutu olup (Mc Lean, 2005), yenilik¢i bireyleri
yoneticilerden ayirmaktadir (Hurt, 1977). 21 Yiizyilda bilgi yetersizligi, rekabette dezavantaj
oldugundan ¢alisanlarin belirsizlik kosullarinda risk alarak karar vermeleri gerekmektedir (Hitt,
Black ve Porter, 2005).

2. BIREYSEL iS PERFORMANSI

Performans, belli bir fonksiyonun ya da gorevin yiriitiilmesiyle ilgili bir kavram
(Borman ve Motowidlo, 1993) olup, ayn1 zamanda isletme verimliligine etki eden (Halbeslebe
vd., 2008) bir davranis bi¢imidir. (Bingdl, 2003: 273). Bu baglamda genel olarak performans,
isletmenin amacina ulagsma derecesini gosterirken (Akal,1992; Pugh, 1991; Schermerhorn vd.,
1985: 432; Kasnakli, 2002), bireysel olarak calisanin belirlenen hedeflere ulasmadaki katkisini
ortaya koymaktadir (Suliman, 2001). Dolayisiyla performansa etki eden unsurlar ¢alisanin
kisisel ozellikleri, zihinsel yetenekleri ve Orglitsel amaclarla biitiinlesme istegidir (Tutar ve
Altindz, 2010). Bunun disinda odaklanma, yetkinlik ve adanma bireysel performansin unsurlari
olarak gosterilebilir (Pasa, 2007).

Teknoloji uyumu, yenilikgilik i¢in gerekli olup miisterinin yeni ve gizil ihtiyaglarini
teknolojik ¢oéziimler yardimiyla karsilamaktadir (Gatignon ve Xuereb, 1997). Yenilikgiligin
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yogun oldugu teknoloji sektoriinde calisanlarin belli tutum ve davraniglara sahip olmasi gerekir.
Ornegin calisan yaratic1 bir gerilime sahip olmak, i¢-dis bilgiyi yogun kullanmak, degisimi
benimsemek, risk almak, kendi gorevi ve yeni tecriibelerinde 6zgiir olmak gibi yenilik¢i
davraniglar gosterebilmektedir (Ahmed, 1998). Bu baglamda yeteneklerin yapilandiriimasi,
tutulmas1 yeniden egitilmesi ve diizenlenmesi i¢in proaktif performans yonetim sistemleri
gelistirilmektedir (Som, 2006: 216).

Calisanin yenilik¢i davranis ortaya koymasinda iist yonetimin destegi yadsinamaz bir
gercektir. Bu baglamda yonetim, ¢alisanina esneklik tanimakta ve sitirekli 6grenme imkani
saglamakta olup (Zhao, 2008), calisanin bireysel is ¢iktis1 olan performansi artmaktadir
(Robbins, 1998).Bireysel yenilik¢iligi yiiksek calisanlar yeniligi denemeye istekli
(Rogers:1983; Leavitt ve Walton:1975), kendini gelistiren, diger bireylerin bilgilerini nesnel
olarak yorumlayan 6zelliktedirler (Jackson ve Park, 2013). Halis (2000) endiistriyel kurum
calisanlan ilizerinde yaptig1 calisma sonucu yenilik¢i davraniglarin kendiliginden meydana
gelmedigi, calisanlarin yeniligi benimsemeleri i¢in farkli diistince modelleri ve yaratici fikirleri
Ozgiin uygulamalara doniistiirecek ortamlar1 saglama, yetenekleri desteklemek icin fikir
paylasiminin performansi olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Dolayisiyla bireysel is
performansi, kaliteli {iriin veya hizmetin saglanmasinda katki (Lievens vd., 2008) unsuru
olarak, calisanin bilingli olarak iiriin, prosediir ve siireclere ait yeni fikirlerine ihtiyag
duymaktadir (West ve Farr, 1989).

3. BIREYSEL YENILIKCILIK DAVRANISLARI VE BIREYSEL iS PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKILER

Literatiirde bireysel yenilikgilik, davranis ve tutum olarak iki kisma (biligsel ve duyusal)
ayrilmaktadir. Biligsel yenilik¢iler akile1 diistinerek ve problem ¢ozerek; duyusal yenilikgiler
ise bireysel ya da yonetimsel ihtiyaclari analiz etmeden yenilikleri benimseme egilimindedirler.
Bu durumda bilissel yenilikgiler, amag-sonug iliskisi kurarlarken; duyusal yenilikgiler, yliksek
diizeyde risk alarak yenilikleri kabul etmektedir (Dobre, 2009: 19-34). Roger (1983), bir
yeniligin kabul edilip-edilmemesi noktasinda bes grup davranistan s6z etmektedir: Risk alan
yenilikgiler, bilgilendiren dnciiler, temkinli olan sorgulayicilar, kuskucular ve gelenekgilerdir.
Bu gruplandirma, bireylerin yeniligi benimseme ve kabul hizinin toplumun diger bireylerinden
ne kadar yiiksek oldugunu gostermektedir.

Hurt (1977), Kiliger ve Odabast (2010), bireysel yenilik¢ilik egilimini etkileyen
faktorleri “fikir 6nderligi, risk alma, deneyime aciklik ve degisime direng” seklinde dort grupta
ele almiglardir. Sarioglu (2014), bireysel yenilik¢ilik davranis boyutlarini “fikir 6nderligi,
degisime direng ve risk alma” olarak belirlemistir. Ipgioglu vd. (2009), teknolojik degisimin
yarattigr etki tiirleri ile ¢alisanlarin demografik Ozellikleri arasindaki iliskiyi inceledigi
calismada teknolojik degisimin, calisanlar ilizerinde “psikolojik, sosyolojik, ekonomik ve
fiziksel etkiler” yarattigini ayrica ¢alisanlarin cinsiyet, egitim seviyesi ile psikolojik, sosyolojik
ve fiziksel etki tiirleri arasinda bir iliskinin varligini tespit edilmistir.

Meri¢ ve Isik (2015), otel yoneticilerinin orta diizey yenilik¢i davranig ve tutum
gosterdiklerini, ayrica yarisindan fazlasmin “sorgulayici, oncii, kuskucu, yenilik¢i ve
gelenekei” siralamasinda oldugu sonucuna varmislardir. Son zamanlarda yaygin yapilan
tanimlara gore bireysel yenilik¢i bir davranis olan yaraticilik (Mumford ve Gustaffson, 1988),
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yeni ve fonksiyonel fikirlerin iiretilmesi olup, yenilik¢ilik bu fikirlerin yararli iiriinlere
doniistiiriilmesidir (Kanter, 1988). Bir seyin ilk kez yapilmasi ya da bir fikre dnciiliik eden bir
kisinin olmasi, yaraticiligin ve diger yenilik¢i davraniglarin sinirint ¢izmektedir (Woodman,
Sawyer ve Griffin; 1993). Dolayisiyla yeni bir fikrin 6nderi olmak ve bu fikri ger¢eklestirmek
icin destek bulmak, isbirlikleri yapmak, sonucun basarisina giivenmek ve dogru ekip
olusturmak bu asamada énemli adimlardir (De Jong, 2007: 27).

Yenilikgiligin tiim siirecinde yenilik¢i tutum ve davranislar gerekmektedir (Schroeder,
Van de Ven, Scudder ve Poll, 1989). Uriin ve hizmetlerin fayda saglayacak bir deger haline
getirilmesinde (Uzkurt, 2008), calisanlarin performanslari onemlidir. Ciinkii inovatif is
davranisi,¢alisanlarin inovasyon siirecine katkilari olarak tanimlanmaktadir (De Jong - Hartog,
2007: 43). Bu baglamda performans, bir birey ya da grubun belirlenen amaclara ulagma
derecesinin nitel ve nicel durumu (Akal, 1992) ise, gorev rutinlestik¢e yenilik¢i davranislar
zayifladigindan (Scott ve Bruce, 1994), bireysel performansta da diislis meydana gelebilecektir.
Diger yandan calisanlar gosterdikleri yenilik¢i davraniglarin is birim ve departmanlart igin
performans artis1 saglayacagina inandiklarinda ytliksek derecede performans gostermektedir
(Yuan ve Woodman, 2010: 325).

4. YONTEM
4.1. Arastirma Yontemi

Calismada tarama modeli olan iliskisel tarama yontemi kullanilmistir. Tarama
modellerinde amag var olan durumu oldugu sekli ile betimlemektir. Iliskisel (karsilastirmali)
tarama modelinde amag, birden fazla degiskenin birbirlerine ve gruplara gore farklilasip
farklilagsmadig1 incelemektir (Karasar, 2015:77).

4.2. Veri Toplama Araci

Uygulamada arastirmaya katilan cevaplayicilar ile yiiz yiize anket yoOntemi
kullanilmigtir. Arastirma Orneginin secimi, ana kitleden kolayda ornekleme yontemi ile
yapilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak iki boliimden olusan anket formu
kullanilmistir. Anket formunun birinci boliimiinde, Sarioglu (2014) tarafindan gelistirilen
Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi yer almaktadir. Olgek 18 madde ve ii¢ alt boyuttan olusmaktadir.
Olgekteki 7 madde (1, 3, 4, 7, 8, 10, 11) fikir énderligi alt boyutunu; 7 madde (5, 6, 9, 12, 13,
15, 18) degisime diren¢ boyutunu ve 4 madde (2, 14, 16, 17) risk alma boyutunu
olusturmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin secenekleri 5°1i likert (1-kesinlikle katilmiyorum,
5-kesinlikle katiltyorum) tipinde olup, her boyuta ait puan toplam puanin boyuttaki madde
sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir. Her boyutta yiiksek puan ilgili davranigin yiiksekligini
ifade etmektedir. Olcegin toplam puam hesaplanirken degisime diren¢ boyutundaki maddeler
ters kodlanmaktadir. Bu sekilde 6lgegin toplam puanin yiiksek olusu, bireysel yenilikgilige
iligkin davranislarin yiiksek diizeyde olumlu oldugunu ifade etmektedir. Bu ¢alismada 6l¢egin
geneline ait cronbach alpha katsayist (Tablo 1) 0,88; alt boyutlarin alpha katsayilar1 sirasiyla
0,85 - 0,86 — 0,70 olarak hesaplanmustir.

Anket formunun ikinci boliimiinde Signer ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen
bireysel is performansi dlgegi yer almaktadir. Olgek 4 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.
Olgekte yer alan ifadelerin segenekleri 5°li likert (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle
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katiliyorum) tipinde olup, is performansi puani toplam puanin madde sayisina bdliinmesi ile
elde edilmektedir. Olcegin toplam puani1 hesaplanirken olumsuz ifadeler (2, 4, 6, 8, 10, 12, 14,
16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36) ters kodlanmaktadir. Olcekten alinacak yiiksek
puan bireysel is performansinin yiiksekligini ifade etmektedir. Bu ¢alismada 6l¢egin cronbach
alpha katsayis1 (Tablo 1) 0,90 olarak hesaplanmuistir.

4.3. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Arastirmanin uygulamasindan elde
edilen tiim anket formlar1 degerlendirilmis, eksik ya da hatali ve aragtirmanin amacina uygun
olmayan anketler ¢ikartildiktan sonra 101 kullanilabilir anket formundan elde edilen veriler
degerlendirmeye alinmistir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli asagidaki olusturulmustur (Sekil 1). Arastirma modeli, bireysel
yenilikgilik davraniglarinin bireysel is performansi tizerindeki etkisini gdstermektedir.

Bireysel YWenililogilile
Davraniglars

Fikir Onderligi

Degigime P BIREYSEL iS5
Direng = == == = — PERFORMANSI

Rzl Alma

¥

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin  hipotezleri, sekil 1’deki arastirmanin  modeli ¢ergevesinde
olusturulmustur. Buna gore hipotezler asagidaki gibidir:

HI: Fikir 6nderliginin, is performansi tizerinde olumlu bir etkisi vardir.
H2: Degisime direncin, is performansi tizerinde olumsuz bir etkisi vardir.
H3: Risk almanin, is performansi lizerinde olumlu bir etkisi vardir.

4.5. Verilerin Analizi

Aragtirma ile ilgili olarak elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 21.0 istatistik
yazilim programi kullanilmistir. Arastirma Olgeginin giivenilirligini test etmek amaciyla
Cronbach Alpha ile i¢ tutarlik analizi yapilmistir. Daha sonra, arastirmanin degiskenlerinin
ortalamalari, standart sapmalar1 ve normallik dagilimlar1 belirlenmistir. Bireysel yenilik¢ilik
6lgegi boyutlarindan fikir 6nderligi ve risk alma boyutlarina ait puanlar yiiksek diizeyde negatif
carpiklik gosterdiginden yansitma ve logaritmik doniisiim; degisime direng boyutu asir1 pozitif
carpiklik gosterdiginden ters cevirme donisiimi yapilmistir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiytikoztiirk, 2010: 17). Arastirma hipotezlerinin dogrulanmasi1 amaciyla regresyon analizi
oncesi, degiskenler arasindaki iligkileri ortaya c¢ikartmak amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Dogrusal iligki varligi tespit edildiginden bireysel yenilik¢iligin boyutlar1 olan
bagimsiz degiskenlerin (fikir 6nderligi, degisime direng, risk alma), bagimli degisken (bireysel
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is performansi) iizerindeki etkisini ortaya c¢ikartmak amaciyla ¢oklu regresyon analizinden
yararlanilmistir.

5. BULGULAR
5.1. Giivenilirlik ve Korelasyon Analizleri

Arastirmada Olceklerin faktor analizi, giivenilirlik testleri ve bagimsiz degisken ile
bagimli degiskenler arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma degiskenlerinin ortalama
degerleri, standart sapma degerleri ve giivenilirlik katsayilar1 tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1 Degiskenlerin Betimsel istatistikleri, Giivenilirlik Katsayilar1 ve Toplam Varyansi

Degisken Madde Sayisi Ortalama Standart Giivenirlik Carpikhik
Sapma (o)
Fikir Onderligi 7 4,53 0,47 0,85 -0,8642
Degisime Diren¢ 7 1,47 0,46 0,86 0,008
Risk Alma 4 4,55 0,44 0,70 -0,7812
Bireysel Is 4 3,92 0,89 0,90 -0,25°
Performansi

a: Yansitma-Logaritmik doniisiim b: Ters ¢cevirme doniisiimii

Tablo 1’e gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin fikir 6nderligi ve risk alma davranislari
oldukea yiiksek diizeyde; degisime diren¢ davranislari ise oldukca diisiik diizeyde bulunmustur.
Arastirmaya katilan calisanlarin bireysel is performansi diizeyleri de oldukga yiiksek
diizeydedir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak amaciyla korelasyon analizi
yapilmis ve sonuglar tablo 2’de gdsterilmistir. Tablo 2’deki verilere gore, arastirmanin bagimsiz
degiskenleri olan “fikir 6nderligi ve risk alma” degiskenleri ile bagimsiz degisken “bireysel is
performans1” arasinda %5 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu; degisime
direng ile bireysel ig performansi arasinda anlamli iliski bulunmadigi bulgusu elde edilmistir.

Tablo 2: Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken Fikir Onderligi ~ Degisime Direnc Risk Alma Bireysel is
Performansi
Fikir Onderligi 1 -0,35%* 0,43%* 0,36%*
Degisime Diren¢ -0,35%* 1 -0,46** -0,36**
Risk Alma 0,43%* -0,46** 1 0,35%*
Bireysel Is Performansi 0,36%* -0,36** 0,35%* 1
*p<0,05 **p<0,01

5.2. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testleri

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerin (fikir dnderligi, degisime direng, risk alma),
bagimli degisken (bireysel is performansi) {izerindeki etkisinin ortaya ¢ikartilmasi amaciyla
coklu regresyon analizi modeli kullanilmis olup sonuglar tablo 3’teki gibi tespit edilmistir.
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Tablo 3: Bireysel Yenilik¢ilik Davramslari ile Bireysel is Performansi Arasindaki Regresyon

Bagimsiz Bagimh
Degiskenler Degisken B SHs B t p

C 3,30 0,48 6,94 0,000
Fikir 1,79 0,71 0,24 2,52 0,013
Onderligi

Degisime Bireysel is -1,57 0,55 -0,28 -2,85 0,005
Direnc Performansi

Risk Alma 1,61 0,79 0,21 2,05 0,043

F(3;100):6,129; pZO,OOI; R2:0,159; AR2:0,133

Calisanlarin bireysel yenilik¢ilik davraniglar1 ile is performansi arasinda kurulan
regresyon modelinin uygun oldugu, bireysel yenilik¢ilik boyutlarinin is performansinin anlamli
bir tahmin edicisi (kestirimi) oldugu tespit edilmistir (F=14,92; p<0,01). is performansindaki
toplam varyansin yaklasik %30’u bireysel yenilik¢ilik degiskenlerince ile agiklanmaktadir
([’R2=0,295) (Tablo 3). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t testi sonuglari
incelendiginde fikir 6nderligi (=0,24; t=2,52; p<0,01) ve risk alma (p=0,21; t=2,05; p<0,01)
davraniglarinin is performansi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu; degisime
direng¢ davraniginin is performansi lizerinde negatif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu (B=-
0,28; t=-2,85; p<0,01) bulgusu elde edilmistir. Regresyon katsayilarinin énem diizeylerine gore
siralama yapildiginda is performansi iizerinde etkili olan bireysel yenilikg¢ilik davraniglarindan
en onemli faktoriin degisime direng (f=-0,28), fikir 6nderligi (f=0,26) ve ardindan risk alma
(B=0,24) oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin fikir onderligi ve risk alma davraniglarinin
yiiksek diizeyde olmasi bireysel is performansini arttirmakta; degisime direng davraniglari
yiiksek diizeyde olmasi is performansini azaltmaktadir. Regresyon analizi sonuglarma gore is
performansinin, bireysel yenilik¢ilik degiskenlerince yordanmasina iligkin matematiksel model
asagidaki gibidir:

Is Performansi = 3,30 — 0,28*Degisime Diren¢ + 0,24*Fikir Onderligi + 0,21*Risk
Alma

Aragtirma sonuglarina gore hipotezlerden her {icii de kabul edilmistir:

H1 Kabul: Fikir dnderliginin is performansi lizerinde olumlu bir etkisi vardir.

H2 Kabul: Degisime direncin is performansi lizerinde olumsuz bir etkisi vardir.

H3 Kabul: Risk almanin ig performansi iizerinde olumlu bir etkisi vardir.
SONUC

Son yillarda yaratici, sorun ¢oziicii ¢alisanlara olan ihtiyag¢ giderek artmaktadir. Tiiketici
taleplerinin hizla deg8ismesi ve gelisen teknoloji, problem c¢oziicii nitelikteki g¢alisanlarin
onemini ortaya koymaktadir. Demirel (2008)’e gore calisanin yenilik¢i yeteneklere sahip
olmasi, isletmelerin rekabet avantaji yaratmasini desteklemektedir. Bir bakima siirekli 6grenen,
krizleri firsatlara doniistiiren, yeni fikirler ile mevcut ya da potansiyel problemlere ¢oziim
iireten yenilik¢i calisanlar, 6zellikle teknoloji isletmelerinde biiylik bir rekabet avantaji
saglamaktadirlar. Literatiirde, bireysel is performansinin gesitli degiskenler ile iliskisinin
aragtirlldigr fakat bireysel olarak yenilik¢i davranislar ile iliskisinin pek ¢alisiimadigi
goriilmiistiir. Var olan bu bosluktan ve konunun giincelliginden dolayi, bireysel yenilikgilik
davraniglar ile bireysel is performansi iligkisini ele almak 6nemli goriilmiistiir. Bu noktadan
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hareketle, sartlar1 siirekli olarak zorlasan is hayatina uyum saglayabilmek i¢in calisanlar,
oncelikle bireysel olarak farkli ve yenilik¢i olmak zorundadirlar. Calisanin, siirekli kendini
gelistirmesi, yenilikleri takip etmesi ve yeniliklere onciiliik etmesi, risk alabilen, hatalar1 tolere
edebilen esnek yapida olmasi performans seviyesini de etkileyecektir.

Arastirma sonucunda, teknoloji sektoriindeki c¢alisanlarin, “fikir 6nderligi ve risk alma
davraniglar’” oldukga yliksek diizeyde iken; “degisime direng” davraniglar1 oldukca diisiik
diizeyde bulunmustur. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bireysel is performansi diizeyleri de
oldukca yiiksek diizeydedir. Arastirmaya gore bireysel yenilik¢ilik davraniglari, bireysel is
performansinin anlamli bir tahmin edicisi olarak ortaya ¢ikmistir. Bu bakimdan bireylerin,
“yeni fikirlere onciiliik yapmalar1 ve risk alarak” bu fikirleri uygulamaya gecirmeleri bireysel
is performanslarini arttirirken, degisime karsi direng gostermeleri performanslarmi negatif
yonde etkilemektedir. Bu durum, teknoloji iiriinlerini piyasaya ¢ikarmadan 6nce yogun Ar-Ge
caligmalar1 yapan isletmelerde, calisanlarin yaraticiliklart dogrultusunda performanslarmin
artigin1  gostermektedir. Akkog, Caliskan ve Turung (2012) calismast da bu sonucu
desteklemistir. Bir bakima risk almak, hatalar1 tolere etmek, farkli ve yeni fikirler tiretmek ile
olusan yenilikgi kiiltiir, ¢alisanlarin performanslarini etkilemektedir. Diger yandan bu kosulda
yenilik¢iligi destekleyen iist yonetim rolii de yadsinamaz gergektir.

Arastirmanin sonucu, ¢esitli calismalar tarafindan da desteklenmektedir. Kdsterelioglu
ve Demir (2014) yenilik¢iligin sagladig: bilginin, 68retmen liderligindeki roliinii ele aldiklar:
caligmada, 6gretmenlerin sirasiyla “deneyime agiklik, fikir onderligi, risk alma ve degisime
direng” gibi yenilik¢i davranmiglar gosterdiklerini tespit etmistir. Bu durum 6gretmenlerin
mesleki performanslarni da desteklemektedir. irfan ve Akkoc¢ (2012), yenilik¢i bireysel
davraniglarin, bireysel is performansini pozitif ve anlamli olarak artirdigini tespit etmislerdir.
Ozellikle degisimin hizli yasandig teknoloji sektoriinde yenilik¢iligin basarisi, ¢alisanlarin
yaratict ve istekli olmasini gerektirmektedir. Bu baglamda bu ¢alisma bireysel yenilikgilik ve
is performansi iligkisine farkli boyutlar eklenerek genisletilebilir.

NOT: Bu makale 17-18 Kasim 2017 tarihlerinde Istanbul - TURKIYE’de diizenlenmis olan ICOMEP’17
kongresinde bildiri olarak sunulmustur.
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