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Bireysel Yenilik¢iligin Is Performansina Etkisi: Bir Isletme Ornegi

Dursun Boz*®, Emre Ergiizeloglu¢, Cengiz Durand

Ozet Anahtar Kelimeler
Bireysel yenilik¢ilik en sade tanimiyla; bireysel olarak yenilikleri arastirip Yenilikgilik
bulma arzusudur. Diger bir ifade ile bir yeniligi gel_igtirme, kabul etme ya da Bireysel Yenilikgilik
uygulamaya gecirme olarak tanimlanabilmektedir. Is performansi, isletmenin

hedef ve amaclarina ulagsma gabasina katki saglamak amaciyla personelin Performans
gosterdigi etkin davranislar olarak tanimlanabilir. Daha genel bir ifade ile, bir I Performansi
¢alisanin, isi ile ilgili hedeflenen amaglara yonelik elde edebileceklerinin nitel

ve nicel ifadesidir. Bu baglamda c¢alismanin amaci, bireysel yenilik¢iligin is Makale Hakkinda
performansi iizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Bu amag i¢in Konya il

merkezinde makine imalat1 yapan bir isletmedeki beyaz ve mavi yakali 200 Gelis Tarihi: 16.07.2019
goniilli calisana ulasilmigtir. Elde edilen bulgular neticesinde bireysel Kabul Tarihi-12.20.2020

yenilik¢ilik ve alt boyutlarinin (degisime diren¢ alt boyutu harig) is

performansi iizerinde pozitif ve anlaml etkisi tespit edilmistir. Demografik Doi: 10.18026/cbayarsos.592342
degiskenlerden cinsiyet bilgisinin; bireysel yenilik¢ilik ve is performansi ile

arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit edilememistir. Diger bir

demografik degisken olan medeni durumu bilgisi ile bireysel yenilikgilik ve is

performansi arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

The Effect Of Individual Innovation On Work Performance: A Business Case

Abstract Keywords

Individual innovation is in its simplest definition; it is the desire to research Innovation
and find innovations individually. In other words, it can be defined as
developing, accepting or implementing an innovation. Work performance can
be defined as the effective behaviors of the staff in order to contribute to the
effort of the enterprise to reach its goals and objectives. In more general terms, Work Performance
it is the qualitative and quantitative expression of what an employee can

Individual Innovation

Performance

achieve for the intended purposes related to his or her work. In this context, About Article
the aim of the study is to determine the effect of individual innovation on work

performance. For this purpose, 200 volunteers with white and blue collars Received: 16.07.2019
were reached in a company manufacturing machinery in the city center of
Konya. As a result of t};e zindings, the pc?sitive and )r]neaningfulyimpact of Accepted: 12.10.2020
individual innovation and its sub-dimensions (excluding the sub-dimension Doi: 10.18026/cbayarsos.592342
of resistance to change) on work performance was determined. Gender
information from demographic variables; no significant difference was found
between individual innovation and work performance. A significant
difference was found between marital status information, another

demographic variable, individual innovation and work performance.
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Bireysel Yeniciligin Is Performansina Etkisi: Bir Isletme Ornegi

Giris

Hizla gelisen ve degisen diinyada yiiksek rekabet ortamina ragmen isletmelerin; miisteri
memnuniyetini saglamalari, mal veya hizmet {iriinlerini satabilmeleri, kar elde edebilmeleri,
pazardan pay kapabilmeleri, varliklarini stirdiirebilmeleri ve biiyiiyebilmeleri i¢in piyasanin
nabzmi ¢ok iyi tutmalari, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilmeleri igin
yenilikg¢iligi kabullenmis yonetim sistemlerini benimsemeleri gerekmektedir. Isletmelerin,
personelin etkin ve verimli calisabilmesi, pazarin beklentilerine cevap verebilen yeni {irtinler
gelistirilebilmesi, bu sayede rakiplerine tistiinliik saglayabilmeleri igin bireysel yenilikgiligin
uygulanabilir olmasini saglamasi gerekmektedir. Bireysel yenilikgilik bir 6rgiit kiiltiirti olarak
benimsendigi takdirde tepe yonetiminden en alt seviyedeki ¢alisana kadar tiim personelin
katilimi1 saglanir. Bu katilim ¢alisanlarin is performansini artirmasini saglayacaktir. Bu amagla
bahse konu katiimin saglanmasinda; yenilik¢iligin tamimindan, yenilikgilikle iliskili
kavramlardan, tiirlerinden, 6zelliklerinden ve oneminden bahsedilmistir. Ayrica; bireysel
yenilik¢iligin, tarihsel siire¢ igerisindeki yayilimi ile benimsenmesinden, kategorilerinden,
modellerinden, davranigsal egiliminden ve oniindeki engellerden deginilmistir. Yenilikciligin
is/isletme ¢iktilar1 agisindan Onemli unsurlardan biri olan; performans, degerlendirme,
degerlendirme yontemleri, degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlar1 ve performans
degerlendirme sisteminin tasimasi gereken Ozellikler konulari ele alinmistir. Ayrica is
performansinin tanimi, 6nemi, modelleri, boyutlar1 ve etki eden faktorler konulari da
irdelenmistir.

Bireysel Yenilikgilik

Tiirk Dil Kurumu'nda yenilikgilik “yenilik¢i olma durumu” olarak tanimlanir. Latince kokenli
“nova”, “yeni” kelimesine dayanan inovasyon, yani “yenilik” sozcligii genelde yeni bir seyin
veya usuliin tarifi ya da sunumu olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2015:3). Bireysel
yenilikgilik ise Hirschman (1980: 283-295) e gore “yenilikleri kisisel olarak arastirip elde etme

istegi” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimda biitiin bireylerin belirli seviyelerde inovatif
olduklar1 ve yasamlari siiresince yeni oldugunu kavradiklar: diisiincelerin kabuliidiir.

Bazi arastirmacilar (Jorde ve Teece, 1989: 48; Giiles ve Biilbiil, 2004: 124; Jamrog vd., 2006: 5)
bireysel yenilikg¢iligi, “satin alman iiriin ve hizmetlerin yapismni gelistirip degistirerek yenilik
yapmak” olarak kabul ederken, bazi arastirmacilar (Blake vd., 2003: 156; Jong ve Hartog, 2008:
4; Orhan, 2012: 15) icin bireysel yenilikgilik, “yeniligi benimseme diizeyi” olarak
tanimlanmistir. Bireysel yenilikgilik cercevesinde insanlar1 yenilikgiler, erken davranan
cogunluk, erken benimseyenler, ge¢ kalan cogunluk olarak bes kategoride degerlendirmek
miimkiin olmaktadir (Neely ve Hii, 1998: 21). Bireysel yenilikgilik iki konu odakl yenilikgilik
ve genel yenilikgilik olarak kisimda incelenmektedir.

Gelisen ve degisen diinyanin, organizasyonlarin ve sektorlerin ihtiya¢ duyduklar: en 6nemli
birey ozelliklerinden biri de yenilikgiliktir. Bireyler, bir isletmenin dis 6grenmesini saglayan
ve yenilikcilik stratejisine katkida bulunan kaynak olarak goriilmektedir. Dis kaynaklar
sayesinde, bireyler bir isletmenin mevcut bilgi tabanini genisletmektedir. Bu sekilde bir
isletme siirekli olarak yeni bilgiyi kesfederek kullanabilecektir. Bu da bilginin Schumpeteryen
tarzinda birlestirilmesini ifade etmektedir (Barirani vd., 2015:39-52). Bu birlesim Agarwal ve
Prasad (1998)'e gore bireylerin kitlesel iletisim araglar1 vasitasiyla topladiklar1 bilgileri
sentezleyerek yenilikler hakkinda tutum gelistirdiklerini ileri siirmektedir. Yenilikgilik
seviyesi yiiksek olan bireylerin, yeni fikirler hakkinda aktif bilgi arayis1 icerisinde olduklar:
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degerlendirilmektedir. Bireysel yenilik¢ilik, baz1 bireylerde var olan risk alma egilimlerini
simgeleyen bir unsur olarak da dikkate alinmaktadir. Yeniliklerin potansiyel benimseyicileri
agisindan, beklenen sonuglar1 hakkinda belirsizlik olusturdugu genel olarak kabul
gormektedir (Lu vd., 2005). Ayrica, bireylerin yenilikle ilgili bilissel yorumlari tizerindeki en
biiyiik etkinin bireyin kendisi ile ilgili faktorler tarafindan gergeklestirilecegi belirtilmektedir
(Agarwal ve Prasad, 1998). Bu faktorler Leavitt ve Walton (1975) ¢alismasinda yenilikgi
kisilerin ~Ozelligini; yeni deneyimler ve diger insanlarin goriislerine agik olan,
degerlendirmelerinde genellikle objektif olan, en 6nemlisi de aranmakta olan ya da rastlantisal
karsilastig1 bilgiyi yapict kullanmay1 bilen bireylerdir seklinde siralamislardir.

Uzkurt (2008)'a gore bireysel yenilikgilik, bireyin yenilik istemesi ve davranissal olarak da
yenilikler ig¢in olumlu tepki vermesiyle fark olusturmaktir. Yenilik¢i kisi; konu, fikir ve
uygulamalarin yeni olmasinin risklerini goze alabilen kisidir. Bu riskler davranissal deger
olarak da kabul edilen bireysel yenilik¢iligin baz1 arastirmalarda kisinin yenilik benimsemesi
siiresi agisindan; bazilarina goreyse bireysel yenilikgilige yatkinligin niteligi baglaminda
degerlendirilmektedir (Oktug ve Ozden, 2013).

Bireysel Yenilikgilik Kategorileri

Yenilikgilik, kisilerin yeni diisiinceleri sistemdeki baska bireylerinden daha evvel kabulii
seklinde olarak tanimlanir (Rogers, 1995: 990). Sosyal sistemdeki bir yenilik tiim bireylerce
ayni zamanda kabul edildigi goriilmiis, kisilerin yeniligi kullanmaya farkli zamanlarda
basladigr g6z Oniinde bulundurularak kabul eden gruplar olusturulmustur. Yenilikgilik
kategorisi Rogers (1995)1n teorisini Ornek alarak kuskucular, yenilikgiler, gelenekgciler
sorgulayicilar ve onciiler seklinde siiflandirmistir (Kiliger, 2011: 27).

\

Yenilikciler|  Onciiler Sorgulayicilar Kuskucular Gelenekgiler
%25 %13.5 %34 %34 IRy

Sekil 1: Yenilikgcilik kategorileri ve benimsenme diizeyleri Kaynak: (Rogers, 1995:163) Akt.
(Kiliger 2011:27)

Yeniligi ilk benimseyenler “yenilikciler” %2,5 iken son benimseyenler gelenekgiler ise %16'lik
bir cogunluktan olugmaktadir (Kiliger, 2011: 28). Orgiitsel hedefler amaciyla yenilik yapanlar,
stirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii elde etmek kadar miihim bir konudur (Topcu vd., 2015).
Yenilikgiler, tiim yenilik siireci boyunca ortaya attiklari diisiincelerle degil, uygulama
icindeki liderlik tutumlariyla rol oynarlar. Kisisel kabiliyetlerin inovatif tutumlara
doniismesinde kisilerde oldugu kadar orgiitler de 6nemlidir. Kiginin yeteneklerini cesaretli ve
istekli bigimde yeni iiriin, siire¢ ve hizmet iiretilmesinde kullanimi isletmeler agisindan ¢ok
onemlidir (Simsek, 2002: 308). Oncii grup yeniligi ilk kullananlar olmalari nedeniyle yenilige
karst belirsizlikleri ve riski azaltarak deneyimlerini paylasirlar. Onciiler teknoloji merkezli,
vizyon sahibi, yol gosterici, risk alan ve degisim taraftarlaridir (Ozgﬁr, 2010: 410.
Sorgulayicilar, “bekle gor” politikasin1 benimseyen yenilikleri pragmatik yonleriyle
degerlendirirler (Greenhalgh vd., 2008: 102). Kuskucularin en temel 6zellikleri ¢ekingen ve
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siipheci davranmalaridir. Yeniliklere karsi kuskuyla yaklastiklari igin bazi yenilikleri
kabullenene kadar beklemektedirler. Bu sebepten dolay1 diger bireylerden daha geg¢ kabul
ederler. Kuskuculara gore yeniligin sosyal kurallarla uyumu, yeniliklere inanmak igin
onemlidir. Ayrica yeniliklerin kabul edilebilmesi igin kuskuculara o yeniligin gliven vermesi
gerekmektedir. (Rogers, 1995: 265). Gelenekgiler ise degisikliklere ve yeniliklere karsi
onyargili olduklarindan yenilikleri kabul etmek igin sistemdeki diger bireylerin bu yenilikleri
denemesini ve basarili sonug¢ almalarin1 bekler. Gelenekgilerin teknoloji kullanimi, sosyal
iletisimi ve etkilesimleri sinirli seviyededir. Bu sebeple yeniliklerle ilgili bilgiyi genel olarak
giiven duyduklari kisilerden yiiz ytize iletisimle 6grenirler (Kiliger, 2011: 32).

Bireysel yenilik¢iligin alt faktorleri degisime direng, fikir liderligi, deneyime agiklik ve risk
alma olarak kabul edilebilir (Kiliger, 2011: 27). Degisime direng; yeniligi engelleme,
glivenmeme, siiphe etme ve mesaiye ge¢ kalma olarak ifade edilebilir (Sahin, 2011: 267).
Kisinin risk almaktan kagman, bulundugu statiistindeki tistiinliigiinti kaybetmekten korkan
tutum ve davranislara girmesi degisime direng davranislarina 6rnektir (Bhatnagar vd., 2000:
100). Fikir liderliginin davramigsal boyutu; kisileri, ilgili grup icinde diger kisilerden 6ne
g¢ikaran Ozelliklerini yansitan, diger kisilerin tutum ve davranislarimin degistirilmesi,
yonlendirilmesi ve etkileyebilmesidir. Fikir liderleri; kisilerin kusurlarma kars: hos goriilii
olan, siirekli 6grenmek isteyen, farkl bir kisilik yapisina sahip olan, is birlik¢i ve degisime
uyumlu kisilerdir. Deneyime agikligin davranissal boyutu; kisileri, yenilik arayan ve
denemekten usanmayan istekliliktir. Bireysel yenilik¢ilik son boyutu risk almak olup bu boyut
belirsizlik durumunda risk almaktir (McLean, 2005: 235). Yeloglu (2007) na gore girisimciligin
oniindeki engeller; ekibe ait olan kaynak, mekan, zaman gibi engellerin veya engelleyicilerin
baskisini hissetmektir. Bu his inovatif olmay1 negatif etkilemektedir.

is Performansi

“Performans” sozcligii; Fransizca kokenli olup bati temelli kelimeler grubundadir. Sozliikte;
yapilan is, icraat, uygulama, sahsin yapabilecegi en iyi derece veya bir isi, oyunu, eseri vb.
sergilerken gosterilen ¢aba; bir durumu veya olayr basarma giicli ve istegi olarak
tanimlanmaktadir (www.tdk.org). Bir hedefe ulasabilmek icin gosterilen gayret veya bir isi
yerine getirme basaris1 olarak ifade edilebilir (Akal, 1992:1). Performans, kisinin amaclarina
ulasabilmesi i¢in sahip oldugu bilgi ve becerilerini ne kadar kullanabildigini ifade eder. Baska
bir ifadeyle; bireyin kapasitesini, belli bir zaman igerisinde, istenilen basari seviyesine gore ne
Olglide basar: ile tamamlayabildiginin oran olarak ifade edilmesidir (Akal, 2000). Insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan performans, kisiyle isletme amaclarimin birbiriyle
etkilesmesinin neticesi olarak adlandirilabilir (Calik, 2003:7). Bu kavramla ilgili kaynaklar
incelendiginde, cesitli tanimlar ve kuramlarmn oldugu goriilmektedir.

Basit anlamiyla performans bir isgérenin, bir ekibin veya bir ¢rgiitiin hedeflenen amaclara
yonelik neleri temin edebileceginin nitel ve nicel ifadesidir (Bas ve Artar, 1991:13). En genel
tanimiyla is performansi, ¢alisanlarin isletmede sergiledikleri davranislarin tiimii ve en 6nemli
unsurudur. Isletmenin basaris1 calisanlarinin is performansina baghdir. Is performansi, kisi
tarafindan {tiretilen, objektif ve sonug odakli, bir performans 6lgiitii olarak sunulan satis geliri
ile temsil edilmektedir. Satis calismalarmin kendisi tizerinde odaklanan sonug¢ disinda
niceliksel olgiit, genellikle degerlendirenin gozlemini igeren davranis odakli bir onlemden
daha net ve tarafsizdir (Wan-Jing ve Tung, 2011: 278). Calisanlarin tavirlarini analiz etmek, is
kalitesini arttirmak ve denetlemek gelecek zamana dair tahminlerde bulunmak isletmelerin
amaclar1 arasindadir. Isletmeler bu amagclar yliksek oranda gergeklestirme seviyesinde
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etkinligini saglayabilirler. Isletmenin varligini siirdiirebilmesi ve basarili olabilmesi icin
performansin yiikseltilmesi, bircok etkene baglidir (Ozdemir, 2017: 44).

Is performansi, belirlenen isin hangi kalitede yapildigini anlatir. Kisisel agidan bakildiginda is
performansi, isletmenin amacina ulagsma cabasma katki saglamak amaciyla personelin
gosterdigi davranislar olarak tanimlanabilir (Sonnentag ve Frese, 2002: 5). Diger bir tanimda
ise is performansi, c¢alisanlara ddenen ticret karsiiginda vermeleri gereken emek olarak da
degerlendirilmistir. Is performansi, isletmelerin pek cogunun odaklanmak igin diisiinmesi
gereken en Onemli faktorlerden birisidir (Safaria vd., 2012: 160). Bu faktorler isletme
hedeflerinin gerceklestirilmesinde galisanlarin katkilar1 baglammda énemlidir. Isletmelerde
kisisel gelisim ¢ok boyutlu iletisim kanallarimin kurulmasiyla saglanarak orgiitsel etkinlige
katki yapar. Performans degerlemede Olgiitler hedeflerin tutturulup tutturulamayacagin
kontrolii ile degerlendirmesinde kullanilir. Erdemir (2013)’e gore; performansin bireysel
beklentiyle orgilitsel amag arasinda kurulan iliskinin sonucunda olusmas: goriildiigi tizere,
calisanlari bireysel performansiyla alakali yapilmig olan birgok tanimin ortak noktasidir. Is
gorenlerin nicel ve nitel agidan hedeflerine ulasabilmeleri bakimindan 6rgiitsel iklim ile iliskili
baz1 psikolojik sartlarin da olusmasi gerekmektedir. Isgorene maas ve kariyer gelisimi gibi
maddi olanaklarin saglanmasinin yani sira kurumsal destek duygusunun kazandirilmass,
kisaca kendini gerceklestirme olanag1 verecek bir orgiitsel iklimin olusturulmasmin 6nemi
bliytiktiir (Erdemir, 2013:4).

Borman ve Motowidlo tarafindan is performansinin boyutlarini belirlemek igin yapilan
calisma, bu alanda temel olarak kabul edilebilecek bir yaklasimdir. Bu yaklasima gore, iki tiir
isgdren davramisi ortaya konmaktadir. Bunlar, baglamsal performans ve gorev
performansidir. Isletmenin etkinligine katkida bulundugu varsayilan bu davranis sekilleri,
orgiitsel davranis agisindan ¢ok 6nemli iki unsurdur (Kurt, 2013: 7).

Baglamsal Performans

Isin taniminda yer alan eylemlerin tamami is performansini kapsamaz. Isgdrenlerin
aralarindaki etkilesimleri sonucu ortaya ¢ikan eylemler de performans kavrami iginde yer alir.
Isgdrenlerin motivasyonu sonucu olusan faaliyetler, baglamsal performans olarak ifade edilir
(Erkog, 2015: 15). Scotter ve Motowidlo bu konuda yaptiklari calisma ile baglamsal performans
iki farkli boyutta incelenmistir. Bu boyutlardan ilki olan kolaylastiricilik; ¢alisanlarin kendi
aralarindaki iliskiler kapsaminda degerlendirilen eylemleri ve isgoren performansin
destekleyen davraniglari igine alir. Diger boyut ise adanma ise daha ¢ok isgorenlerin islerine
istekli olmalari, onu igsellestirmeleri ve istenilen hedeflere ulasmalar i¢in kurallara uymalar:
gibi durumlari kapsar (Unlii ve Ydiriir, 2011: 185).

Gorev Performansi

Bu performans ise gorev kapsaminda daha once belirlenmis olan olgiitleri karsilayacak
sekilde, amacin gerceklestirilmesi ve gorevin yerine getirilmesi yoniinde ortaya konulan
hizmet, mal veya diisiinceyi ifade etmektedir. Bu kapsamda goreve iliskin performansin daha
cok yapilan isin teknik ve ihtisas kismu ile ilgili oldugu ifade edilebilir (Jawahar ve Carr, 2007:
330). Gorev performansi, mesleki yeterlilik diizeyi ile dogrudan ilgilidir. Ayrica gorev
tanimindaki belirginlik, calisma ortammin uygunlugu ve ahlaki ozellikler gorev
performansini etkileyen dgelerdir. Ornek olarak; gérev tanimimnin olusturulmasindaki giigliik,
planlanan performans seviyesinin belirlenmesine negatif yonde etki edecektir. Orgiitiin

Sayfa 19 | 2020; 18 (Armagan Sayis1); 29. Ekim Cumhuriyet Armagan Sayis1



Bireysel Yeniciligin Is Performansina Etkisi: Bir Isletme Ornegi

amaglarina ulasmasinda sadece ise yonelik davranislar degil; ise yonelik olmayan davranislar
da goz oniinde bulundurulmalidir. Orgiitsel baglilik, ekip calismasi, goniilliiliik ve
yardimseverlik gibi davranislar, dogrudan ise yonelik olmayan gorevler arasinda yer
almaktadir (Kilig, 2006: 175).

Arastirma Modeli, Veri ve Yontem

Bu arastirmanin amaci bireysel yenilik¢iligin is performansi ile etkilesimini belirlemektir.
Arastirmanin modeli, hipotezleri ve yontemi asagida sunulmustur.

Bireysel Yenilikg¢ilik (BY) is Performans (iP)

Degisime direng Baglamsal

Fikir liderligi Performans

Gorev performansi

Deneyime agiklik

Risk alma

Arastirmaya ait hipotezler sunlardir;
H:: Bireysel yenilikgilik; is performansi {izerinde anlaml etkiye sahiptir

H:.: Bireysel yenilikg¢iligin alt faktorii degisime direng; is performansi tizerinde anlaml etkiye
sahiptir

Hib: Bireysel yenilikgiligin alt faktorii fikir liderligi; is performansi tizerinde anlamli etkiye
sahiptir

Hie Bireysel yenilikciligin alt faktorii deneyime agiklik; is performansi {izerinde anlaml etkiye
sahiptir

Haa: Bireysel yenilikgiligin alt faktorii risk alma; is performansi tizerinde anlaml etkiye sahiptir

Arastirmada; bireysel yenilik¢iligin is performansina etkisinin arastirilmas: amaglanmis ve
uygulama alan1 olarak Konya’da makine imalat1 yapan bir isletmenin beyaz ve mavi yakal
calisanlar1 belirlenmistir. Yapilan inceleme ve arastirmada 2 Olgek ile demografik
degiskenlerden olusan veri seti kullanilmistir. Bireysel yenilik¢ilik Olgegi 20 ifadeden, is
performansi olgegi 23 ifadeden olugsmaktadir. Toplamda 43 ifade likert tipinde ve 8 adet
demografik ozellik iceren ifadelerden olusan anket 200 beyaz ve mavi yakaliya uygulanmustir.
Arastirmada kullanilan ilk 6lgek bireysel yenilikgilik olgegi; Hurt vd. (1977) gelistirdigi ve
Tiirkge’ye Kiliger (2011) tarafindan uyarlanan olgektir. Ikincisi olan is performans: 6lgegi ise;
Goodman and Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen ve Dogan (2005) tarafindan sadelestirilen
ve Ozer (2018) calismasinda kullandig: 6lgektir. Arastirmada verilerin analizi igin SPSS (18.0)
programi kullanilmistir. Anket sorularmin uzun olmasi, is yogunlugu ve bazi katihmacilarin
sorular1 uzun ve sikici bulmalari en 6nemli kisitlardandir.
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Bulgular

Arastirma kapsamindaki makine imalatinda faaliyet gosteren isletmedeki 200 beyaz ve mavi
yakal1 ¢alisandan olusturulan veri setiyle demografik 6zellikleri, kullanilan 6lgeklerin faktor
analizi, 0rneklem yeterliligi, giivenilirlik analizleri, fark testleri, korelasyon analizi, regresyon
analizleri vb. ile yorumlanmasi yer almaktadir.

Tablo 1: Demografik 6zellikler

Cinsiyet Frekans % Gelir TL. Frekans %
Kadin 14 7,0 0-1700 57 28,5
Erkek 186 93,0 1701-3400 120 60,0
Toplam 200 100,0 3401-5000 22 11,0
MedeniDurum Frekans % 5001-7000 1 0,5
Evli 154 77,0 Toplam 200 100,0
Bekar 46 23,0 Egitim Frekans %
Toplam 200 100,0 Hkéfz,retim 73 36,5
Statii Frekans % Lise 46 23,0
Mavi yakali 150 75,0 On Lisans 52 26,0
Beyaz yakali 50 25,0 Lisans 24 12,0
Toplam 200 100,0 Lisansiistii 5 2,5
Toplam 200 100,0
Yas Frekans % Calisma Siiresi Frekans %
18-28 53 26,5 1 yildan az 28 14,0
29-38 70 35,0 1-5 vil 73 36,5
39-46 54 27,0 6-10 yil 35 17,5
47-53 18 9,0 11-20 vl 49 24,5
54 ve tizeri 5 2,5 21vil ve tist 15 7,5
Toplam 200 100,0 Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilanlarin %7,0'1 kadmn, %93,0'min erkek oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin %77,0'1 evli, %23,0'mmin bekar oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarmn
%75,0'1 mavi yakali, %25,0'min beyaz yakal oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin
%26,5'1 18-28 yas araliginda, %35,0'1 28-38 yas arali§inda, %27,0"1 39-46 yas araliginda, %9,0'1
47-53 yas araliginda, %2,5’inin 54 ve {izeri yas araliginda oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin aylik gelirlerinin %28,5i 0-1700 TL. arasinda, %60,0'1 1701-3400 TL. arasinda,
%11,0'1 3401-5000 TL. arasinda, %0,5inin 5001-7000 TL. arasinda oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin 6grenim durumlar1 %36,5'1 ilkogretim, %23,0'1 lise, %26,0"1 6n lisans,
%12,0'1 lisans, %2,5’inin lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin
kurumda calisma siirelerine bakildiginda %14,0"1 1yildan az, %36,5i 1-5 y1l arasi, %17,5"i 6-10
yil aras1, %24,5’1 11-20 yil arasi, %7,5’inin 21y1l ve {izerindedir.

Olceklerin Faktor Analizi ile Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan bireysel yenilikgilik (BY) ve is performansi (iP) Olcegine agimlayici
(kesfedici) faktor analizi ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Agimlayici faktor analizi faktorler
arasindaki korelasyon iligkilerini bulmaya calisir. Arastirmadan elde edilen verilerin faktor
analizine uygunlugu amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi ve Bartlett
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Kiiresellik testi yapilmistir. KMO 6rneklem yeterlilik testinde uygun olan alt smir degeri
0,50’dir. Bu degerin 0,80 - 0,90 arasinda olmas: ¢ok iyi olarak degerlendirilmektedir. Normal
dagilimin gostergesi olarak Egiklik/Basiklik degerleri -3 ile +3 arasinda olmalidir. (Kalayci,
2010:322). Ortak varyansin agiklanmasinda 200 iistii 6rneklemlerde 0,50’den biiyiik olmasi
beklenmelidir (Field 2007). Faktorlerin korelasyona bagli i¢ tutarliklar: i¢in Cronbach’s Alpha
katsayisinin 0,80’den yiiksek olmasi iyi olarak degerlendirilebilir (Biiyiikoztiirk, 2007).
Arastirmada kullanilan 2 6lgek icin de egik dondiirme (Promax), faktor yiikleri 0,45 tizerinde,
c¢itkarim metodu olarak temel bilesenler (Principal Compenents) segilerek faktor analizi
yapilmistir.

Tablo 2: Faktor Analizi BY olgegi IP 6lgegi

Bilesenler Bilesenler
Ifadeler 1 > 3 1 Ifadeler 1 >
3 0,814 21 0,923
5 0,748 22 0,867
8 0,735 28 0,834
4 0,728 23 0,832
2 0,722 29 0,824
1 0,668 24 0,742
6 0,615 38 0,718
7 0,596 27 0,610
14 0,789 26 0,584
15 0,764 40 0,572
16 0,698 39 0,549
17 0,683 31 0,927
18 0,666 36 0,819
10 0,841 25 0,814
9 0,730 35 0,710
13 0,563 32 0,671
11 0,501 33 0,580
12 0,492 30 0,462
20 0,766
19 0,654

Tabloda goriildiigi tizere BY Olgeginin 4 faktorlii ve 20 ifadeden olusan 6lgegin faktor yiikleri
492 ile ,841 arasinda degismektedir. 4 faktorlii ve 20 ifadeden olusan 6lgegin toplam varyansin
%62,685'ini agikladig: tespit edilmistir. ip Olcegi ise teorik olarak eslesmeyen ve madde ytikleri
diisiik (34, 37, 41, 42 ve 43.) ifadeler ¢ikarilarak tekrar yapilan faktor analizinde faktor ytikleri
462 ile 927 arasinda degismektedir. 2 faktorlii ve 18 ifadeden olusan dlgegin toplam varyansin
%57,591'ini acgikladig tespit edilmistir.
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Tablo 3: KMO ve Bartlett's TestiBY Olgegi P Olgegi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 843 ,906
of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2049,871 2208,322
Sphericity
Df 190 153
Sig. 0,000 0,000

Tabloya gore BY 0lgeginin 3 faktorlii ve 20 ifadeden olusan Olgegin KMO degeri, 843 ile ¢ok
iyi oldugu tespit edilmistir. P Olceginin ise 2 faktorlii ve 18 ifadeden olusan dlgegin KMO
degeri 906 ile ¢ok iyi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4: Giivenilirlik analizi

Cronbach's Alpha ifade sayist
BY Olcegi 798 20
(P Olgegi 926 18

Tabloya gore BY 0Olgegi Giivenilirlik katsayisi1 Cronbach’s Alpha Degeri,798 sonucu ile iyidir.
IP 6lcegi ise Giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri 926 sonucu ile ¢ok iyidir.

Demografik Ozellikler ile degiskenlere ait T-Testleri ve Anova Testleri

Bu kisimda bazi demografik Ozellikler ile bireysel yenilik¢ilik ve is performans: arasindaki
iliskiler t-testi ve Anova ile analiz edilmistir. T-Testinin yapilma amaci iki 6rneklem arasindaki
ortalamalarin onemli seviyede farklilik olup/olmadigmnin ayriminda kullanilmas: igindir
(Kalayci, 2010: 74). Tek yonlii varyans (ANOVA) yapilmasinin amact ise ikiden fazla 6rneklem
grubu arasindaki ortalamalar arasinda farklilik olup/olmadiginin ayriminin belirlenmesidir
(Kalayci, 2010: 131).

Tablo 5: Medeni Durum ve Cinsiyet T-Testi

Degiskenler | Medeni Durum |N Ort. S.H. t P
BY Evli 154 3,5080 ,49387 2,979 ,003
Bekar 46 3,2596 ,50365 2,947 ,004
ip Evli 154 4,2209 ,53688 3,295 ,001
Bekar 46 3,9084 ,64964 2,973 ,004

Degis Cinsiyet N Ort. S.H. t P
BY Kadin 14 3,2554 ,43919 -1,504 ,134
Erkek 186 3,4656 ,50848 -1,707 ,108
ip Kadin 14 4,0211 ,50723 -,858 ,392
Erkek 186 4,1587 ,58337 -,968 ,348

Tabloya gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde bireysel yenilik¢ilik ve is performansi konusunda
evli olanlarin bekar olanlara gore anlamli farklilik vardir. Bu durum evli olan katilimcilarm
diizenli hayatlarinin is yasamindaki yenilik¢ilik ve is performansindaki yiiksek
algilamalariyla aciklanabilir. Isletme yoneticilerinin zellikle insan kaynagi seciminde daha
yiiksek bireysel yenilik ve is performansi i¢in bu durumu g6z ardi etmemelidir. Ayrica cinsiyet

Sayfa 23 | 2020; 18 (Armagan Sayis1); 29. Ekim Cumhuriyet Armagan Sayis1



Bireysel Yeniciligin Is Performansina Etkisi: Bir Isletme Ornegi

ile ilgili p<0,05 anlamlilik diizeyinde bireysel yenilikgilik ve is performansi konusunda anlamh
farklilik tespit edilememistir.

Yas ile Bireysel Yenilikgilik ve s Performansi arasinda ANOVA Bulgular

Calismaya katilanlarin bireysel yenilikgilik ve is performansiyla alakali algilari yas ile
kurumda galisma siiresi degiskeni baz almmarak gruplandirilarak ve “Tek Yonliit ANOVA”
yapilmis ve tabloda belirtilmistir.

Tablo 6: Yas-Kurumda Calisma Stiresi ile Bireysel Yenilikgilik ve [s Performans: arasimnda

ANOVA
Yas ' Kareler
Kareler Top. | Serbestlik Der | Ort. f P
BY Gruplararasi 1,732 4 ,433 1,717 ,148
Grupigi 49,184 195 ,252
Toplam 50,916 199
P Gruplararasi 6,924 4 1,731 5,661 ,000
Grupigi 59,627 195 ,306
Top. 66,551 199
Kurumda ¢alisma siiresi Serbestlik Kareler
Kareler Top. | Der. Ort. F P
BY Gruplararasi 1,510 4 ,378 1,490 ,207
Grupigi 49,405 195 ,253
Top. 50,916 199
P Gruplararasi 5,448 4 1,362 4,346 ,002
Grupici 61,103 195 ,313
Top. 66,551 199

Tabloya gore yas ve kurumda calisma siiresi bilgisinin is performans: {izerinde anlamlilik
degeri p<0,05 oldugundan anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farkliligin
gruplarin hangisinde oldugunu tespiti igin Tablo 4.21."de sunuldugu tizere Post Hoc Tukey
testi yapilmustir.

Tablo 7: Yas ve Kurumda calisma siiresi ile Is Performans: arasinda ¢oklu karsilastirma testi

(Post Hoc.Tukey)
o o <
(I) Yasmniz (J) Yasmniz Ort.Farki (I- 95% Giivenaralig1
1)) S.H. P Altsimir Ustsinur

18-28 29-38 -,27317 ,10069 ,056 -,5504 ,0041

39-46 -,47790* ,10692 ,000 -,7723 -, 1835

47-53 -,46849* ,15085 ,018 -,8839 -,0531

54vetist -,21108 ,25870 ,925 -,9234 ,5012
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(DKurumCalisma (J)KurumCalisma | Ort.Farki 95% Gtlivenaralig1
(I-]) S.H. P Altsinir Ustsinur
1 yildan az 1-5vil -,25330 ,12443 |,253 -,5959 ,0893
6-10y1l -29396 |,14193 |,237 -,6848 ,0968
11-20y1l -52411* |,13261 |,001 -,8893 -, 1590
21veiist -44434  |,17911 |,099 -,9375 ,0488

Post Hoc Tukey Testi ¢oklu karsilastirmalara imkam veren (Kalayci, 2010) bir testtir. Is
performans1 konusunda 18-28 yas araliginda galisanlarin; 39-46 ve 47-53 yas araliginda
calisanlara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde negatif yonlii anlaml farklilig1 gostermektedir.
Bu farklilik 18-28 yas araliginda calisanlarin is yasaminda yeni olduklar1 ve bunu is
performansina yansitamadiklari ile agiklanabilir. Ayrica, is performans: konusunda 1 yil ve
alt1 ¢alisanlarin 11-20 yil arasi ¢alisanlara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde negatif yonlii
anlamli farklilik gostermektedir. Bu farklilik ise yeni baslayan g¢alisanlarin ise oryantasyon
sorunlarindan dolay1 is performansinin diistikliigii ile agiklanabilir.

Tablo 8. Anket ifadelerinin Aritmetik Ortalamasi

ifade Ort. S.H. ifade Ort. S.H. ifade |Ort. S.H.

1 2,98 1,1624 16 3,67 0,9366 31 3,72 1,1447
2 2,52 1,1903 17 3,79 0,9329 32 4,17 0,9176
3 2,55 1,1766 18 4,08 0,8645 33 4,08 0,8793
4 2,48 1,1818 19 3,99 0,9641 34 4,09 0,8577
5 2,34 1,1916 20 3,48 1,1162 35 3,93 0,9454
6 2,45 1,2307 21 4,36 0,7438 36 3,68 1,0511
7 2,91 1,2609 22 4,28 0,7100 37 4,28 0,8516
8 2,33 1,1428 23 4,29 0,7527 38 4,17 0,9357
9 3,33 1,0748 24 4,23 0,7729 39 3,98 0,9266
10 3,67 0,9674 25 3,76 0,9537 40 4,19 1,0769
11 3,69 0,8530 26 3,76 0,9147 41 2,42 1,4644
12 3,63 0,8928 27 3,86 0,9136 42 3,68 1,2757
13 3,74 0,9784 28 4,23 0,7729 43 4,20 1,0209
14 3,93 0,8826 29 4,15 0,8252

15 4,00 0,8682 30 4,03 0,9639

Anketteki ilk 23 ifade bireysel yenilikcigi, digerleri de is performansini 6l¢gmek igin kullanilan
ifadelerin aritmetik ortalamalaridir. Anketteki 8.ifade (yeniliklere kars: siiphecilik x=2,33),
5.ifade (yeni is yapis yontemlerinde isteksizlik x=2,34), 41. ifade (mola zamanlarinda uzun
telefon goriismesi x=2,42), 6.iffade (eski usul ve yontemlerle is yapma x=2,45), 4.ifade
(yenilikleri son kabul eden x=2,48), 2.ifade (yeni icat ve diisiincelere kars1 siiphe x=2,52), 3.ifade
(veni fikirlere itibar etmeme x=2,55) ve 7.ifade (diger insanlardan sonra yeniligi gorme x=2,91)
en diisiik ortalamalara sahip oldugu belirlenmistir. Isletme y&neticilerinin s6z konusu
ifadelerle ilgili duyarl olmalar1 ve bunlar1 gelistirmeleri gerektigi goz ard1 edilmemelidir.
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Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Iki veya daha ok degisken arasinda var olan iligkinin biiyiikliigiinii, diizeyini ve y&niinii
tespit etmek icin kullanilan istatistiksel metoda korelasyon denir. Nedensellik ile korelasyon
birbirlerine yakin kavramlar olarak algilansa da farkli kavramlar olup arastirma yapana
nedenselligin sebebini bulmada 6n bilgi verir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Korelasyon analizinde

“_
T

iliskinin varlig1 korelasyon katsayisiyla bulunabilir. ile gosterilen korelasyon katsayisi -1
ile +1 arasinda degerler almaktadir. Negatif degerler degiskenler arasinda negatif yonlii bir
iligkiyi ifade ederken pozitif degerler dogru orantili bir iligkiyi ifade etmektedirler (Nakip,
2006:342-343). Acgimlayict ve Kesfedici Faktor analizi ile belirlenen degiskenler arasindaki
iliskilerin bulunmasinda “Pearson Korelasyon Analizi” kullanilmaktadir. Bu analizde r=
“0,00-0,20 Cok Zayif”, “0,20-0,40 Zay1if”, “0,40-0,60 Orta”, “0,60-0,80 Yiiksek”, “0,80-1,00 Cok
Yiiksek” iliski oldugu degerlendirilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005:359). Bireysel yenilikgilik
ve is performansi arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla pearson korelasyon testi
yapilmistir.

Tablo 9: BY ve IP arasinda korelasyon analizi

BY P
BY Pearson 1 ,538™
Sig. (2-kuyruk) ,000
N 200 200
iP Pearson 538" 1
Sig. (2-kuyruk) 000
N 00 200

Tabloda goriildiigii tizere bireysel yenilik¢ilik ve is performansi arasinda (r=0,538) kuvvetinde
p<0,001 anlamlhilik diizeyinde pozitif yonlii orta diizeyde anlaml bir iligski vardir. Bu sonug
calisanlarin is performansinda bireysel yenilik¢iligin 6nemli oldugunu gostermektedir. Bu
onem isletme yoneticileri tarafindan iyi anlasilarak isletme amag ve hedeflerine ulasilmasinda
desteklenmelidir.

Degiskenler aras1 Regresyon Analizi

Regresyon analizinin yapilmasimin gayesi; degiskenler arasindaki etkinin test edilmesi, iki
degiskenden birinin degisiminin digerindeki degisimi aciklanmasinda kullanilan istatistiksel
yontemdir. Bu yontem genellikle degiskenler arasindaki neden-sonug iligkisinin test
edilebilmesinde kullanilmaktadir. Birden ¢ok bagimsiz degisken ile gecerli ve aciklayic
modeller iiretilebildiginden dolayi siklikla kullanilan istatistiksel yontemlerden biridir (Giiris
ve Caglayan, 2005: 199). Regresyon analizinde R:bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler
arasinda olan korelasyonu, R% bagiml degiskendeki degisimin bagimsiz degisken tarafindan
ne kadarmna kadar acikladigy, F: yapilan regresyon analizinin anlaml olup/olmadigini (p<0,05
den kiiciik olmasi), B: bagimsiz degiskenin etkisinin sabit tutularak bagiml degisken
tizerindeki etkisinin testinde kullanilmaktadir (Kalayci, 2010:259-269). Arastirmanin bu
kisminda bireysel yenilik¢ilik (BY) ve is performansi (IP) arasmndaki regresyon analizleri
sunulmustur.
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Tablo 10: Regresyon analizi

BY ile iP R R? S.H. F P
0,538 0,290 0,48865 80,709 0,000
Sabit B S.H. Beta t P
2,026 0,239 8,483 0,000
BY ,615 0,068 0,538 8,984 0,000
[P=2,026+0,615* (BY)
Degisime diren¢ | R R? Tahmini S.H. | F P
-iP 0,007 0,000 0,57974 0,009 0,925
Sabit B S.H. Beta t P
4,137 0,132 31,358 0,000
Degisime direng | 0,005 0,049 0,007 0,094 0,925
[P=4,137+0,005* (Degisime direnc)
Fikir liderligi- iP | R R? Tahmini S.H. | F P
0,401 0,161 0,53099 38,035 0,000
Sabit B S.H. Beta t P
3,040 0,184 16,549 0,000
Fikir liderligi 0,307 0,050 0,401 6,167 0,000
[P=3,040+0,307* (Fikir liderligi)
Deneyime R R? Tahmini S.H. | F P
aciklik - iP 0,480 0,231 0,50856 59,316 0,000
Sabit B S.H. Beta t P
2,655 0,197 13,456 0,000
Deneyime 0,384 0,050 0,480 7,702 0,000
an:l 1.1
[P=2,655+0,384* (Deneyime aciklik)
Risk alma - iP R R? Tahmini S.H. | F P
0,485 0,235 0,50713 60,771 0,000
Sabit B S.H. Beta t P
2,977 0,155 19,255 0,000
Risk alma 0,314 0,040 0,485 7,796 0,000

1P=2,977+0,314* (Risk alma)

Yapilan regresyon analizi bagimsiz degisken bireysel yenilik¢ilik bagimli degisken is
performans1 {izerinde regresyon (3=0,615 p<0,05) sonucuyla bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bu sonugla “Hz: Bireysel yenilikgilik; is performansi iizerinde anlaml etkiye
sahiptir ” hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug bireysel yenilik¢iligin isletme hedef ve
amaglarina ulasilmasidaki orgiitsel ¢iktilara etkileri agisindan énemlidir. Isletme yoneticileri
bu oOrgiitsel giktilarin garanti altina almasinda bireysel yenilikciligi desteklemelidir. Yapilan
regresyon analizi bagimsiz degisken bireysel yenilikgilik alt faktorii “degisime diren¢” bagiml
degisken is performansi iizerinde regresyon (3=0,005 p>0,925) sonucuyla bir etkiye sahip
olmadig1 goriilmektedir. Bu sonugla “Hia Bireysel yenilik¢iligin alt faktorii degisime direng;
is performansi iizerinde anlamli etkiye sahiptir” hipotezi kabul edilmemistir. Degisime
direng alt faktoriine ait ankette sorulan sorularin negatif anlam barindirmasi sebebiyle
katihmalarin olumsuz yonde etkiledigi degerlendirilmistir. Bu boyuta ait “yeni fikirlere
kabulde temkinli olmak”, “yeni icat ve diisiincelere kars1 siipheci olmak”, “yeni fikirlere itibar
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etmemek”, “yenilikleri son kabul eden kisi olmak”, “yeni yontemleri kabulde isteksiz olmak”,
“eski usul ve yontemlerin iyi oldugunu diisiinmek” gibi Olgek ifadelerinin katilimcilar
tarafindan tam anlasilmadigini gostermektedir. Kiliger (2011), Ozgﬁr (2013), Pelenk (2017) ve
Yilmaz (2019) calismalarinda da benzer sonuglar ifade edilmistir. Degisime direncin;
belirsizlik, giivensizlik, eksik bilgi, sosyo-ekonomik ve kiiltiirel nedenlerden oldugu
sOylenebilir (Simsek vd. ,1998: 248). Yapilan regresyon analizi bagimsiz degisken bireysel
yenilikgilik alt faktorii “fikir liderligi” bagimli degisken is performansi iizerinde regresyon
(=0,307 p<0,05) sonucuyla bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla “Hui: Bireysel
yenilikg¢iligin alt faktorii fikir liderligi; is performansi iizerinde anlamli etkiye sahiptir”
hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug bireysel yenilik¢iligin alt boyutu fikir liderliginin is
performansindaki etkisi agisindan énemlidir. Ciinkii fikir ve diisiince yenilige dayanak olan
kavramlardir. Yaptigi isle ilgili fikir ve diisiince tireterek bunu ug birim {irtine yonlendirebilen
calisanlar isletmeleri siirdiirebilir kilabilirler. Yapilan regresyon analizi bagimsiz degisken
bireysel yenilikgilik alt faktorii “deneyime agiklik” bagimli degisken is performans: tizerinde
regresyon (3=0,384 p<0,05) sonucuyla bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla “Hic:
Bireysel yenilikciligin alt faktorii deneyime acgiklik; is performansi iizerinde anlamli etkiye
sahiptir” hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ 0grenmeye ve deneyime ac¢ik olmanin
performansa etkisini gostermektedir. Deneyime ac¢ik olmak ¢alisanlarin dinamik yapisini
korumay1 ve kendini gelistirmeyi gerektirir. Dinamik ve kendini gelistiren ¢alisanlar
yaptiklariyla is performansina katki saglayabilir. Yapilan regresyon analizi bagimsiz degisken
bireysel yenilik¢ilik alt faktorii “risk alma” bagimli degisken is performans: tizerinde
regresyon ([3=0,314 p<0,05) sonucuyla bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla “Hie
Bireysel yenilik¢iligin alt faktorii risk alma; is performans: iizerinde anlamli etkiye
sahiptir” hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug risk almanin 6nemini gostermesi agisindan
onemlidir. Kabul edilebilir riskler ne kadar almnirsa kazanglar da o kadar iyidir. Riskin az
oldugu durumlarda potansiyel kazang da diisiik olacaktir. Ozellikle belirsizlik ortamlarnda
yonetilebilir risk almak performansi da olumlu etkileyecektir.

Tablo 11: Hipotezlerin test edilmesi

Hipotez t P Sonug
Hu ‘Blreyse?l y‘emhkglhk; is performansi {izerinde anlamh 8,984 0,000 Kabul
etkiye sahiptir

Hia: Bireysel }ieml‘lkglhgm alt faktc.)ru deg.1§1r.ne direng; is 0,094 0,925 Red
performansi tizerinde anlamli etkiye sahiptir

Hiv: Bireysel "yem.hkglhgm alt falftoru f1.k1r. liderligi; is 6,167 0,000 Kabul
performansi {izerinde anlaml etkiye sahiptir

H1c; Bireysel ye?lllk.glllgln alt faktor.u dene.yerle acgiklik; 7702 0,000 Kabul
is performansi tizerinde anlamli etkiye sahiptir

Hia: Blreyselu yer.uhkglhgm alt f.aktoru. r1§k alma; is 779 0,000 Kabul
performansi {izerinde anlaml etkiye sahiptir
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Elde edilen bulgular ile literatiirdeki bazi ¢alismalar benzesmektedir. Yuan ve Woodman
(2010) galisanlarin yenilik¢i davramislarinin, is performansimni (beklenen olumlu performans
sonugclar1) ve kuruluslarindaki imaji (beklenen imaj riskleri ve beklenen imaj kazanimlari)
etkilemesi i¢in boOyle bir davranisin beklentileri ile nasil agiklandigimi inceledigi
arastirmalarinda her {i¢ degiskeninin de yenilik¢i davranislar tizerindeki 6nemli etkileri
oldugunu iddia etmislerdir. Erdem wvd. (2011) arastirmalarinda yenilikgiligin isletme
performansini  olumlu yonde etkilediginden s6z etmenin miimkiin oldugunu ileri
siirmiislerdir. Akkog vd. (2012) ¢alismalarinda gelisim kiiltiirii ve lider desteginin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranisini artirdigini ve bu etkide is-aile ¢atismasinin kismi aracilik etkisi oldugunu
iddia etmislerdir. Caliskan ve Akkog (2012) arastirmalarinda girisimci ve yenilik¢i davranisin
is performansini pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide gevresel belirsizligin aracilik etkisinin
oldugu ileri siirmiiglerdir. Oktug ve Ozden (2013) calismalarinda icsel motivasyonun yalnizca
“algilanan yeterlilik” boyutunun, bireycilik ile bireysel yenilikgilik egilimi arasmdaki iliskiyi
gliclendirdigini iddia etmislerdir. Cetin ve Tasdemir (2017) arastirmalarinda bireysel
yenilikgilik ile girisimcilik kapasitesi arasinda orta diizeyde bir iligki, girisimcilik niyeti ve
girisimcilik kapasitesi arasinda dogrusal ve zayif bir iligki tespit edilirken, bireysel yenilikgilik
ile girisimcilik niyeti arasinda ¢ok zayif bir iliski oldugunu ileri stirmiislerdir. Pelenk (2017)
calismasinda bireysel yenilik¢iligin “fikir liderligi ve risk alma” boyutlarinin is performansi
tizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugunu, “degisime direng” boyutunun ise is
performansi tizerinde negatif etkiye sahip oldugunu iddia etmistir. Giirkaynak (2017) yenilige
aciklik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve kisilik Ozelliklerinin algilanan is
performansi ile anlaml iliskisi oldugunu belirlemistir. Shanker vd. (2017) ¢alismalarinda
Malezya sirketlerinde ¢alisan 202 yoneticiden olusan anketten elde edilen bulgular neticesinde
yenilik¢i is davranisinin; organizasyonel iklim, yenilik¢ilik ve organizasyonel performans
arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigini ileri siirmiistiir. Isik ve Hajiyeva (2018)
arastirmalarinda bireysel yenilik¢ilik ve algilanan orglitsel destek arasinda pozitif yonde
anlamli iligkiler oldugunu ileri siirmiislerdir. Boz vd. (2018) Orgiitsel davranis ve
yenilikgiligin kalite yonetimi uygulamalarmi pozitif yonde anlaml sekilde etkiledigini tespit
etmistir. Ispir (2018) galigmasinda is tatmini ve yenilik¢i davranisin, bireysel performansa
olumlu yonde etkisinin oldugunu, ayrica, is tatmini, yenilik¢i davranis ve bireysel
performansin pozitif iliski icerisinde oldugu belirlemistir. Odacioglu vd. (2018) calismalarinda
orgiitsel yenilikgilik diizeyi ile algilanan performans arasinda kuvvetli bir iliski oldugu ve
orgiitiin yenilikgilik diizeyinin algilanan performans tizerinde olumlu bir etkide bulunacagini
ileri stirmiiglerdir.

Sonug¢ ve Oneriler

Yapilan bu calismanin amaci bireysel yenilik¢iligin is performansi {izerindeki etkilesiminin
belirlenmesidir. Bu amagla Konya ilinde makine imalat1 yapan bir isletmedeki beyaz ve mavi
yakali 200 gonillii calisana ulasilmistir. Ogzellikle imalat sektoriinde calisanlarn zorlu
stireclerin  birikimiyle yetistirildigi g6z Ontine alindiginda bireysel yenilikcilik 6nem
kazanmaktadir. Uzun vadeli isletme hedeflerine ulasilmasinda bireysel yenilikgilik, verimlilik,
etkinlik ve stirdiirtilebilir isletme yasaminda 6nemli roller {istlenmektedir. Bu énemli roliin
saglanmasinin yolu ¢alisanlarin yenilikgilik algilar1 ve neticesindeki is performansina baglidir.

Elde ettigimiz bulgularla bireysel yenilik¢iligin is performansi {izerinde pozitif ve anlaml
etkisi (3=0,615; p<0,05) tespit edilmistir. Bireysel yenilik¢iligin alt boyutlarmin fikir liderligi
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(p=0,307; p<0,05), deneyime agiklik (3=0,384; p<0,05) ve risk alma (3=0,314; p<0,05) sonucuyla
is performansi {izerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmisken degisime direng alt
boyutunun (3=0,005; p>0,05) sonucuyla anlaml etkisi olmadig1 belirlenmistir.

Demografik degiskenlerden cinsiyetin; bireysel yenilikgilik (t=-1,504; p>0,05) ve is performansi
(t=-0,858; p>0,05) ile arasinda herhangi bir anlamli farklilia rastlanmaz iken medeni durumu
ile bireysel yenilikgilik (t=2,979; p<0,05) ve is performansi (t=3,295; p<0,05) arasinda anlaml
farkliliga rastlanmistir. Ayrica is performansi konusunda 18-28 yas araliginda ¢alisanlarin; 39-
46 ve 47-53 yas araliginda calisanlara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde negatif yonlii anlaml
farkliligi ile 1 y1l ve alt1 galisanlarin 11-20 yil arasi ¢alisanlara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde
negatif yonlii anlamh farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde
anketteki en diisiik genel ortalamaya sahip ifadeler baz alinarak hem isletme yoneticilerine
hem de calisanlarina su 6nerilerde bulunulabilir;

e Yoneticilerin; yeni fikirlerin kabul edilmesinde temkinli davranmamasi, ¢alisanlarin da
tirettikleri fikirleri yOneticilerle paylasabilmelerinin yolunu agacak Orgiitsel iklimin
olusturulmasi,

e YoOnetici ve ¢alisanlarin yeni icatlara ve diisiincelere siipheyle yaklasmalarini 6nleyecek
paydas yonelimli isletme uygulamalariin insa edilmesi,

e YoOnetici ve ¢alisanlarin yeni diistince ve fikirleri biiyiik ¢ogunlugun kabul etmesine kadar
yeni fikirlere itibar etmeyi beklememeleri,

e YoOnetici ve ¢alisanlarin yeni fikir ve diisiinceleri en son kabul eden kisiler olmamasinin
saglanmasi,

e Calisanlarin gevresindeki bireylerde ise yaradigimi gorene kadar bir isi yapmanin yeni
yollarini kabul etmekteki isteksizligini ortadan kaldiracak iletisim kanallarinin kurulmasi,

e Calisanlarin eski usul ve yoOntemlerle is yapmanin en iyisi oldugu diisiincesinin
doniistiirtilmesi i¢in uygun isletme ici/dis1 egitimlere gonderilmesi,

e Yoneticiler tarafindan ¢alisanlar1 kapsayan bilgilendirme ve bilinglendirme faaliyetlerinde
yeniliklerin igsellestirmesini saglayacak isletme politikalarinin gelistirilmesi,

e Yonetici ve galisanlarin yeni fikirlere karsi siiphelerini gidermek igin bireysel oneri
sistemlerinin etkin kullanilmasi,

e (Calisanlar arasinda dikey, yatay ve capraz iletisim kanallarmin etkin kullanilmasi,

e (Calisanlarin yaraticalik ve yenilikgilik egilimlerinin igletme yararma kullanilmasindaki
engellerin kaldirilmasi,

e (Calisanlarin belirsizlikten kag¢inma ile ilgili isletme igi/dis1 egitim programlar:
hazirlanmas;,

e Yonetici ve calisanlarin isle alakali olmayacak sekilde sosyal medya kullaniminin
engellenmesi onerilebilir.

Bu aragtirma Konya'da bulunan makine imal eden bir igletmede yapilmistir. Bireysel
yenilikcilik ve is performans: alanlarinda yapilmis pek ¢ok arastirma bulunmakta iken
ozellikle bireysel yenilik¢iligin is performansima etkisini inceleyen ¢alisma sayisi azdir. Bu
konu ile ilgili gelecekte yapilacak ulusal ve uluslar arasi ¢apta diger sektorlerle karsilastirmali
calismalar yapilmasmin uygun olacag: degerlendirilmektedir.
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