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Oz

Teknolojik, sosyal ve ekonomik degisimlerin artisi, igletmelerin mevcut pazar konumlarini tehlikeye so-
kabilmektedir. Bu baglamda kiiresellesme ve artan rekabet, isletmeleri yenilik¢i olmaya zorlamaktadir.
Sosyal bir diizenin temsilcisi olan yoneticiler, cevresel degisimler karsisinda krizi firsata doniistiirebilen
kisilerdir. Bu noktada isletme yonetimi, etkin bir Swot Analizi ile isletmenin giiclii-zay:f yonleri ve
cevresel firsat-tehditleri gozden gegirerek, isletme yapisindan ¢alisan davramglarina kadar tiim siste-
min, degisime ve yenilige uyumlu bir karsilik vermesini saglamaktadur. Bireysel yenilik¢ilik, calisanla-
rin “yeniligi benimseme derecesi” ile baglantilidir. Yenilikci bireyler, yenilige adaptasyon siirecinde
“erken benimseyenler” olarak konumlandirilir. Yenilikci bir birey, yeni 6grendigi bir bilgiyi siirekli ken-
dini gelistirmek icin kullanmaktadir. Bu bireyler, elestirel ve analitik diisiinme becerileri yiiksek olmast
sebebiyle yeni bilgiyi eskisi ile harmanlayarak yararli sekilde kullamirlar. Cesitli arastirmalarda vurgu-
lanan nokta, yeni bilgi birikiminin isletmelere rekabet avantaji saglayacag: yoniindedir. Bu noktada
“yeni fikirlerin, ticari yarara doniismesi”, caligan motivasyonunu arttirabilir. Peki is hayatinda siirekli
yeni ve farkli olanin pesinde kosmak, calisanin is tatminini etkiler mi? Bu soru, isletme icinde ¢calisana
farkindalik kazandirmakta olup, aym zamanda arastirmanin problemini olugturmaktadir. Isletmenin
faaliyet alamina gore degismekle birlikte teknoloji sektoriinde, calisanin is beklentileri ve sonuglart ara-
sindaki olumlu fark olan is tatmini, yeni bilgiyi elde etme ve kullanma becerisiyle de dl¢iilebilir. Ozellikle
ozgeciligin ve sosyal yenilikcilik algisinin fazla olabildigi teknoloji ve telekomiinikasyon alaninda ¢alisan
yoneticilerin, toplumsal ve kurumsal problemlerin ¢oziimii icin, etkin projeler ile farkli bakis agist sun-
malar1 yadsinamaz bir gercektir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci bireysel yenilikciligin is tatmini
iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amagla Istanbul ve cevresinde teknoloji alaninda faaliyet gosteren
isletmelerde orta ve iist diizey yonetici olarak ¢calisan 101 kisi ile anket yapilmistir. Anketten elde edilen
veriler, korelasyon ve regresyon analizleri ile ¢oziimlenmistir. Arastirma sonuglarina gore bireysel ye-
nilik¢iligin alt boyutlarindan “fikir onciiliigii ve risk almak” yoneticilerin is tatminini arttirirken; diger
bir boyut olan “degisime direng gostermek”, yoneticilerin is tatminlerini azaltmaktadur.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Yenilikgilik, Is Tatmini, Risk Almak, Fikir Onderligi, Degisime Di-
reng
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The Effect of Individual Innovation on Job
Satisfaction: The Research with Technology
Businesses” Supervisors

Abstract

The increase in technological, social and economic changes might endanger the current market positions
of enterprises. In this sense, globalization and increasing competition force enterprises to be innovative.
Supervisors, who are representatives of social order, can turn the crisis into an opportunity against
environmental changes. At this point, with an effective Swot Analysis, business supervisors review the
strengths and weaknesses of the business and environmental opportunity-threats. They ensure that the
entire system, from enterprise structure to employee behaviour, provides an adaptive response to change
and innovation. Individual innovation is linked to how far employees adapt themselves to innovation.
Innovative individuals are positioned as “early adopters” in the adaptation process to innovation. An
innovative individual uses new information to improve himself/herself constantly. Because of their high
critical and analytical thinking skills, these individuals use new knowledge in a beneficial way by blend-
ing it with the old one. The point highlighted in various researches is that new knowledge will provide
a competitive advantage to enterprises. At this point, "turning new ideas into commercial benefits” can
increase employees’ motivation. Does the constant pursuit of new and different things in the business
effect employees’ job satisfaction? This question raises awareness among the employees in the enterprise
and also constitutes the problem of the research. Although it varies according to the field of activity of
the enterprise, job satisfaction, which is the positive difference between the expectations and results of
the employee in the technology sector, can also be measured by the ability to obtain and use new infor-
mation. It is an undeniable fact that employers working in the field of technology and telecommunica-
tion, where altruism and perception of social innovation can be high, offer different perspectives with
effective projects for the solution of social and institutional problems. Accordingly, this research aims to
investigate the effect of individual innovation on job satisfaction. For this purpose, a survey was con-
ducted with 101 emloyees working as middle and top level supervisors in the businesses which operating
the field of technology in Istanbul and around. The data obtained from the questionnaire were analysed
by correlation and regression analyse methods. According to the results of the research, “opinion lead-
ership and taking risks, one of the sub-dimensions of individual innovation, increase supervisors’ job
satisfaction; resistace to change, which is another dimension of individual innovation, reduces supervi-
sors’ job satisfaction.

Keywords: Individual Innovation, Job Satisfaction, Taking Risk, Opinion Leadership, Resistance to
Change
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Giris

Bir iilkenin yasam standardini yiikselten baslica unsurlardan biri isletme-
lerin rekabet yetenekleridir. Rekabette gii¢c kazanabilmek icin, isletmelerin
yenilikgilige ihtiyaclar1 vardir (Emiroglu, 2018). Teknolojik ilerlemeler ile
birlikte her gegen giin miisterilerin ihtiyag¢ ve beklentileri artmakta ve bu
nedenle, isletmelerin is yontem ve siireclerinde hiz ve kalite agisindan de-
gisim yasanmaktadir. Bu durum, isletmelerin {iriin ve hizmet anlayisla-
rinda yenilik¢ilige yer vermelerini zorunlu hale getirmektedir. Topcu,
Gursoy ve Gurson’a (2015) gore siirdiirebilir rekabet avantaji icin, yenilik
meydana getiren birey, yenilikgiligin kendisi kadar 6nemlidir.

Yenilikgilik, bir isletmede tiim ¢alisanlarin sorumlulugu olup, 6ncelikle
iist yonetimin destegi ile gerceklesmektedir. Buna gore; calisanin yenilik¢i
olmasi icin 6ncelikle bir ¢alisan olarak yoneticinin yenilige inanci ve des-
tegi Onemlidir. Yoneticiler ve calisanlar, degisime uyum saglamak icin is-
letme icinde 6nemli bir role sahiptirler. Bu is rolii sayesinde c¢alisanlar,
hem kendilerini hem de kurumlarini gelistirirler (Ahmed, 1998; Ceylan ve
Ozbal, 2005).

Yenilik¢i bir ¢alisan, yeniligin getirdigi karmasikliktan c¢ekinmeyen,
otonomi sahibi ve risk alan kisidir (Ahmed, 1998; Prajago ve Ahmed, 2006;
Demirci, 2013). Bu agidan yenilige 6nem veren bir isletme ¢alisani, kati-
limc ve degisim igin fikirlerini ifade etmekten ¢ekinmeyen kisidir (Hitt,
Black ve Porter, 2005). Giincel kaynaklar incelendiginde (Mc Guirk ve Le-
nihan, 2013; Mc Guirk, Lenihan ve Hart, 2015) yenilik¢i bir ¢alisan, yarati-
cilik ve girisimcilik yetenegi olan yenilik¢i insan sermayesine benzemekte-
dir.
renme becerisidir”. Bireysel agidan yenilik¢i bir egilim, kisinin yeniligi is-
temesi ve fiilen gerceklestirmesidir (Oktug ve Ozden, 2013). Caliganin ye-
niligi istemesi, yeniligi benimseme hiz1 ile dogru orantilidir. Rogers’a
(1983) gore calisanin yeniligi benimseme hizi, yeniligi benimseme derece-
sinin diger ¢alisanlardan ne kadar yiiksek olduguna baglidir. Bu durumda
yenilikgilik egilimi yiiksek olan caligsanlar, yeni yontemleri denemeye agik
olup, yeniligi yararli ve 6nemli gormektedirler (Leavitt ve Walton, 1975).
Bauer (2004), Avrupa’da yer alan isletmelerde is rotasyonu ve takim
calismasinin, ¢alisanlarin is tatminlerini arttirdig: tespit etmistir. Yenilik¢i

1138 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Saadet Ela Pelenk

calisanlar, siirekli 6grenme ve bilgileri yorumlama yetenegine sahiptir
(Jackson ve Park, 2013). Siirekli 6grenme ve analiz yapmaya egilimli bir
calisanin, degisik gorevlerde yer almasi is tatminini arttirabilir. Bu dog-
rultuda calisanin, kendini mesleki agidan gelistirmesini saglayacak yeni
ve farkli egitim programlari, yenilikgi bir IKY uygulamasi olarak galiganin
is tatminini arttirmaktadir (Grandey, 1997; Walsworth ve Verma, 2007;
Jong ve Hartog, 2008).

Bireyin yeni fikirlere agik olmasi (Ahmed, 1998; Mc Lean, 2005) ve ha-
talar1 firsata doniistiirmesi yenilikgiligi destekleyen davranislaridir (Kan-
ter, 1983). O halde, calisanin yeni fikirler {iretmesi, yeni iiriin ve hizmetler
i¢in katki saglamasi, siirekli 6grenmeye ve gelismeye aciklig1 anlamina ge-
len bireysel yenilik¢iligi, is tatminini etkiler mi? sorusu arastirmanin temel
problemini olusturmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci; bireysel
yenilikgiligin, is tatminine etkisini incelemektir. Bu amag ile basin ve med-
yada yenilikciligi yogun olarak kullandiklarini ifade eden, Istanbul ve
cevresinde faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli teknoloji isletmelerinde galisan
orta ve ist diizey 101 sef-yOnetici (supervisor), arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir. Arastirmada, kolayda 6rnekleme yontemi ve cevrimici
anket uygulanmustir.

Uluslararasi yazinda is tatmini ile ilgili ¢ok sayida aragtirmanin oldugu
ancak dijitallesen is yasaminda bireysel yenilikgilik ile iliskisinin pek in-
celenmedigi goriilmektedir. Bu baglamda fikir 6nderligi yaparak, risk ala-
rak ve degisime direnci kirarak bireysel yenilikgiligi saglayan bireyler, ka-
riyer, performans gelisimi, is tatmini gibi ¢iktilar elde edebilmektedir (Ju-
cevicius, 2007; Pelenk, 2017). Bu motive edici durum, ¢alisanlarin yeni ve
orijinali uygulamak i¢in adeta yaris halinde olabileceklerini gostermekte-
dir (Kanter, 1983; Damanpour, 1991).

Gelismekte olan tilkelerde, isletmelerin daha verimli olmalar1 ve karl
pazarlar1 ele gecirebilmeleri teknik ve finansal imkanlar yaninda beseri
sermayelerine de baglh olmaktadur. Ilgili alandaki bir ¢ok calisma, yenilik-
ciligin isletme verimliligini arttirdigini ve rekabet avantaji sagladigini vur-
gulamistir (Kuhlmann ve Edler, 2003; Ganotakis, 2012). Ancak bir isletme-
nin yenilik¢iligi, yoneticilerden astlara tiim calisanlarin yenilige olan
inanc ile miimkiindiir. Calisma oOrgiitsel yenilikgiligin, bireysel basarila-
rin toplamindan olustugunu ve bu basarilarin isini anlamli bulan, mutlu
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calisanlar yarattigini vurgulamaktadir. Literatiirde psikolojik iyi olus, per-
formans, is tatmini iligkisini ve kisinin olumlu ruh halinin, isinden tatmin
olmasin1 destekledigini belirten ¢alismalar mevcuttur (Judge ve Bono,
2001; Wright, Cropanzano ve Bonett, 2007; Ayala vd., 2017).

Martin, Salonova ve Peiro (2007), is talepleri ve bireysel yenilikgiligin
is kaynaklar1 tarafindan karakterize edilen bir pozitif iliskiye sahip oldu-
gunu tespit etmislerdir. Calismada vurgulanan isin gerektirdigi fiziksel,
sosyal, psikolojik ve orgiitsel etmenler olarak is kaynaklarinin, kisinin is
amacini basarmasini ve kisisel gelisimini tesvik ettigi, is talepleri ve mali-
yetlerini azalttigidir (Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli, 2001).

Literatiirde, is tatmininin bir ¢ok onciilii bulunmaktadir. Ancak proje,
takim calismasi gibi kolektif calismalarin yogun oldugu teknoloji alaninda
calisanin yeni ve farkl fikirler {iretmesi, gorevindeki farkindaligini artti-
rarak is sonuglarindan memnuniyetini yiikseltebilir. Bu ¢alisanlarin elde
ettigi is sonuglary; bir sosyal sorumluluk projesinde genglerin egitimine
destek vermek, engelli bir vatandasa yardim edebilmek, savunma sana-
yiye destek ekipmanlar iiretmek ve gesitleri olabilir.

Jong ve Hartog’a (2008) gore, calisanlarin ne derece yenilik¢i davranisa
sahip olduklar1 ve Ol¢timii ile ilgili calismalar gelismektedir. Bu arastirma;
“yenilik¢i ¢alisan psikolojisi” ve “teknoloji sektoriinde orgiitsel davrams”
gibi konularda literatiire katki saglamay1 amaclamaktadir. Yu ve arka-
daslar1 (2013), yenilik¢iligin basindan sonuna kadar yeni teknik ve yak-
lagimlarin benimsenmesi ile ilgili davranigsal bir siire¢ oldugunu ifade
etmiglerdir.

Yenilik¢iligin (inovasyonun), gelecegin ve hayatin merkezinde oldugu
cagimizda siirekli 0grenen, nitelikli, arastiran, merak eden, ¢oziim bulan,
sorgulayan dolayisiyla isine katki veren ve is tatmini saglayan yapici ¢ali-
sanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Yenilik yaraticilik, pro-aktiflik ve pozitif
bir ruh hali gerektirmektedir. Bu ¢alisma ile yaratici ¢alisan psikolojisi, ye-
nilik¢ilik psikolojisi ve davranissal sonuglar: alanlarina katki saglanmasi
amaclanmaktadir. Bu nedenle calismada, bireysel yenilikgilik ve davranis-
sal sonuclardan bir tanesi olabilecek is tatmini iligkisi sorgulanmaktadir.
Calismanin davranis bilimcilere, yoneticilere ve ilgili literatiire katk: sag-
layabilecegi umulmaktadir.
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2. Kavramsal Cergeve
2.1.Bireysel Yenilikgilik

Yenilikgilik (inovasyon), kokten yeni bir {iriin olusturulmasi (radikal) ya
da var olan bir iiriine yeni 6zellikler eklenmesi (artimsal) seklinde ifade
edilebilir (Schumpeter,1934). Degisken isletme ¢evresi dikkate alindiginda
calisanlarinda yeni siireg, yontem ve yaklagimlar gelistirmesi ve uygula-
masi beklenmektedir (Shih ve Susanto, 2011).

Yeni bir {irlin ya da hizmet gelistirilmesi olan yenilikgilik, ¢alisanlar
acisindan yeni ve farkl fikirler iiretmek ile miimkiindiir (Scott, 1997). Ye-
nilik¢i bir birey, farkli ve yeni fikirler tireten, risk alan, bilgiyi fonksiyonel
ve ticari hale getiren, teknolojiyi iyi diizeyde kullanan ve analitik dii-
sinme becerisine sahip bir kisidir (Kanter, 1983; Hitt, Black ve Porter,
2005). Bu baglamda bir birey, yenilik¢i olmaya karar verirken oncelikle
kisisel istek ve beklentisini dikkate almaktadir (Schumpeter, 1934).

Verplanken’a gore (2004), kisisel degerler ¢calisanin isine ve isletmesine
bakis acisini degistirmektedir. Bu baglamda kisinin 6zellikleri ya da yete-
nekleri yeni seyler ortaya koymak icin itici bir gii¢ olabilir (Livengood,
2009). Sonug olarak kisinin ihtiyag¢ ve beklentisi kadar yetenegi, basarisi,
Ozsaygisi ve algilama diizeyi de yenilik¢i olmasinda etkilidir (Farmer ve
Richman,1965).

Hirschman (1980) bireysel yenilik¢iligin, kisisel olarak yeniligi arayp
bulma ihtiyacindan kaynaklandigini dolayisiyla bireylerin, hayatlar1 bo-
yunca yeni fikirleri benimseyebileceklerini ifade etmistir. Yeniligi benim-
seyen bu 0grenme yetenegi, bireyi risk alan, yeni seyler denemeye acik
olan yaratici bir fikir lideri haline getirebilir.

Fikir lideri, stirekli yeniliklere ilgi duyarak digerlerinin dikkatini ¢eker.
Ancak yenilik¢ilige ilgi, direng derecesinin azligina da bagli olabilir (Ro-
gers, 1983; Uzkurt, 2008 ).

Bireysel yenilik¢iligin bir boyutu olan degisime direng, orgiitteki degi-
sime bir tepki olarak calisanlarin olumsuz tutumlar: ve sergiledikleri ge-
kinceleridir (Waddell ve Sohal, 1998). Bireysel yenilik¢iligin olumlu taraf-
lar1 kadar olumsuz sonuglar1 da olabilir. Bir ¢alisanin, digerini yenilik ko-
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nusunda engellemesi, ona negatif diisiince yiiklemesi, yenilik¢i uygula-
malara kars1 olmasi, ¢alisanlar arasinda degisime direng ve ¢atismaya ne-
den olabilir (Jones, 2001; Janssen, 2003).

Is gorenin riske girmek istememesi, statiisiinii korumak istemesi ya da
degisime isteksiz olmasi yenilige direng bigimleridir (Bhatnagar, Misra ve
Rao, 2000). Bu noktada fikir lideri, yenilik¢iligi engelleyen durumlarin
kontrol altina alinmas1 saglamaktadir (Mc Lean, 2005). Fikir lideri ile ye-
nilik¢iligi benimseyen calisanlar arttirilabilir (Veeraghavan,Yasodhar ve
Toyama, 2009).

Bireysel yenilikgilik, biligsel (rasyonel) ve duyusal olarak ikiye ayrila-
bilir. Biligsel yenilik¢ilik bireyin, rasyonel diistinerek ve problem ¢ozerek;
duyusal yenilikgilik ise bireyin kendi ihtiyacini ya da 6rgiit amaci analiz
etmeden yenilikleri benimsemesidir. Bu durumda rasyonel yenilikgiler,
neden ve sonug arasinda bir baglanti kurmak isterken; duyusal yenilikgi-
ler, yeniligi dogrudan kabul ederler (Dobre, 2009).

Bireysel yenilikg¢iligi etkileyen faktorler; fikir onderligi, risk almak, tec-
ritbeye agiklik ve degisime direnctir (Hurt, Joseph ve Cook, 1977; Kilicer
ve Odabasi, 2010). Sarioglu’'na (2014) gore de yenilikgi birey bir fikir lideri,
degisime direng gosteren ve risk alan kisidir.

2.2, Is Tatmini

ig tatmini, calisanin denetim, iicret, calisma kosullari, kariyer olanaklari,
is cevresi gibi degiskenleri degerlendirerek elde ettigi memnuniyet du-
rumu (Cetin ve Basim, 2011) veya bireyin, is 6zelliklerini degerlendirmesi
sonucu elde ettigi olumlu is ¢iktisidir (Locke, 1976).

Vroom (1967) is tatminini, ¢alisanlarin is ve gorevlerine kars: gosterdi-
kleri pozitif tepkiler olarak ifade etmistir. Bu noktada fikir onderligi ya-
parak, risk alarak ve degisime direnci kirarak bireysel yenilikg¢iligi sagla-
yan birey, kariyer gelisimi ve is tatmini saglayabilir (Jucevicius, 2007).

Calisanlarin yenilik¢i ve yaratici olmalari, yetenekleri yaninda is ve
isletmelerine yonelik tatmin duygulari ile baglantilidir. Bu baglamda
yonetimin destegi, yenilik¢i davranis ve i¢sel motivasyon icin 6nemli bir
unsurdur (Collins ve Amabile, 1999; Ramamoorthy, 2005).
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Yonetim destegi ile yenilik¢iligin is tatminine etkisi de artis gosterebil-
mektedir (Richmond ve Mc Croskey, 1979). Jong (2007) bireysel ye-
nilik¢iligi, liderler ile yenilik¢i (inovatif) is davramislar1 arasindaki bir
baglanti olarak incelemistir. Ilgili tez calismasinda, liderlerin davranislar:
ile yenilik¢i is davranislar1 arasinda baglanti tespit edilmistir. Arastir-
mada, calisanlarin yenilik¢i davramslar ile pozitif iliskili yonetici dav-
raniglar1 olarak “delegasyon, yenilik¢iligi desteklemek, danismak, gorev
atamas1 yapmak, ¢alisan1 takdir etmek ve dis is baglantilar1” sayilmistir.

Janssen, Vliert ve West'e gore (2004), yenilik¢i davranis gosteren
calisanlar is tatmini, performans artis1 ve kariyer gelisimi gibi ¢iktilar elde
edebilmektedir.

2.3. Degiskenler Arasi iliskiler

Oktug ve Ozden (2013), bireysel yenilikgilik ve bireycilik/toplulukguluk
iliskisinde i¢sel tatminin etkisini inceledikleri arastirmada; kisilerin algila-
diklar yeterliliklerin, bireysel yenilikgiliklerini arttirdigini tespit etmisler-
dir. Eger yoneticiler de 6z liderliklerini gelistirebilirlerse analiz, stirdiire-
bilir rekabet ve etkin kararlar ile ¢alisanlari etkileyebileceklerdir (Bryant
ve Kazan, 2013). Mahnaz ve arkadaslarmin (2015), iran’da 147 6gretmen
ile yaptig1 calismada, yenilik¢i davranis ve is tatmini arasinda pozitif ve
anlamb iliski tespit edilmistir.

Lee ve Chang (2008), takim ¢alismasi, yenilikgilik ve is tatmini iliskisini
incelemislerdir. 339 calisan ile yapilan arastirmada yenilik¢i ve takim
odakli bir isletme kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatminlerini arttirdig: tespit
etmistir. Pelenk (2017) teknoloji isletmesi ¢alisanlari ile yaptig1 calismada
bireysel yenilik¢iligin, degisime direng boyutu haricinde calisanlarin is
performansini arttirdigin tespit etmistir. Ispir (2018), kamu kurumunda
calisan 226 kisiye uyguladig1 anket ¢alismasinda is tatmini, yenilik¢i dav-
ranis ve performans arasindaki iligkiyi ele almistir. Arastirma sonucunda
degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iligki tespit etmistir.

Giirkan ve Demiralay (2017), 161 cerrah ile yaptig1 calismada bireysel
yenilikgiligin, calisanlarin yenilik¢i davranislarini pozitif etkiledigini tes-
pit etmislerdir. Ayrica ilgili ¢alismada bireysel yenilikgiligin “risk alma
boyutu” ile yenilik¢i davramnis arasinda i¢sel motivasyonun kismi aracilik
etkisi tespit edilmistir.
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George ve Brief (1992), pozitif ruh halinin yaraticilig1 ve yenilikgiligi
gliclendirdigini tespit etmistir ki; bu durum calisanin is tatminini arttir-
maktadir (Csikszentmihalyi, 1991). Johansson (2007), calisanlarin icsel
motivasyonlar1 diistiiglinde farkli fikir ve yeni metotlar bulma he-
veslerinin de azaldigini tespit etmistir.

Groth ve Peters (1999), 1700 kisi ile yaptig1 calismada degisime direng
ve Orglitsel engellerin, calisanlarin yaraticiligini olumsuz etkiledigini, ¢a-
lisanlar ile ilgili pozitif degisiklikleri ve basarilar: 6nledigini tespit etmis-
tir.

Akay (2019) etik lider ve yoneticilerin, bireysel yenilik¢iligin degisime
direng ve risk alma boyutlari tizerinde zayif etkisini, ancak fikir liderligi
tizerinde ytiiksek etkisi tespit etmistir. Bu sonuca gore saglik sektoriinde
etik lider ve yoneticiler, farkl fikirler gelistirebilmekte ancak degisime ve
risk almaya kars1 olabilmektedir.

Kaldirimer ve Irge (2019), Istanbul Maden ve Metaller Thracatci Birl-
iginde gorevli 200 beyaz yakali ¢alisanin bireysel yenilikg¢i 6zellikleri, diji-
tal tutumlar1 ve is tatminleri iligkisini incelemislerdir. Arastirma sonu-
cunda bireysel yenilikgilik ile is tatmini arasinda diisiik yonde pozitif iliski
tespit edilmistir. Diger yandan bireysel yenilikgiligin, calisanlarin tekno-
lojik tutumlarin etkiledigi tespit edilmistir. Crespi Vallbona ve Masca-
rilla-Mir6 (2017), Ispanya’daki teknoloji profesyonelleri ile yaptiklar:
arastirmada basarilarinin sirrinin, isletmelerinde mutlu olmalarina bagh
oldugunu tespit etmislerdir.

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci ve Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin amaci, bireysel yenilik¢iligin is tatminine etkisini incele-
mektir. Aragtirmada iliskisel tarama yontemi kullanilmugtir. Tliskisel ta-
rama yonteminde amag, var olan durumu oldugu sekli ile betimlemek
olup, birden fazla degiskenin birbirlerine ve gruplara gore farklilasip fark-
lilasmadig1 incelenmektedir.

Arastirma verilerinin toplanmasi igin, anket yonteminden yararlanil-
mistir. Orneklem segiminde, kolayda érnekleme yontemi kullanilmistir.
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Kolayda 6rnekleme yontemi olasilikli olmayan 6rnekleme yontemlerin-
den biridir. Bu yontem, hizli olarak ulasilan verilerin elde edilmesi ile
olusmaktadir (Karasar, 2015).

Aragtirma ana kiitlesini, Istanbul ve cevresinde faaliyet gosteren tek-
noloji alanindaki isletmelerin orta ve {ist diizey 150 yOneticisi olusturmak-
tadir. Katilimcilara anketlerin ¢evrimici olarak gonderilmesinin ardindan,
eksik ya da hatali doldurulan ya da geri doniis alinamayan 49 anket tespit
edilmis ve analizden ¢ikarilmistir. Dolayisiyla arastirma 6rneklemini, tek-
noloji sektoriinde orta ve tist diizey yonetici pozisyonunda gorevli 101 kisi
olusturmaktadir. Arastirma verileri, 2 Haziran- 28 Agustos 2017 Tarihleri
arasinda toplanmaisgtir.

Aragtirmada bireysel yenilik¢iligi 6l¢mek icin Sarioglu'nun (2014) ca-
lismasinda kullandig1 bireysel yenilikgilik lgeginden yararlanilmistir. Ol-
cek, 18 soru ve iig alt boyuttan olugsmaktadir. Bireysel yenilikgilik 6lgegi-
nin faktor yiikleri 0,720-0,650 araliginda yer almaktadir.

Is tatminini 6l¢mek icin Yelboga (2009) tarafindan gelistirilen is tatmini
olgegi kullanilmistir. Olgek 36 sorudan olusmaktadir. Is tatmini dlgeginin
faktor yiikleri 0,550-0,680 araliginda yer almaktadir. Bireysel yenilikgilik
ve is tatmini 6lgeklerindeki her boyutun puani, toplam puanin madde sa-
yisina boliinmesi ile elde edilmistir. Bir boyutun yiiksek puani, o boyutun
agirligini belirlemektedir.

Arastirma Orneklemi ile ilgili demografik bulgular incelendiginde;
arastirmaya katilan 101 katilimcinin 45’i kadin, 561 erkektir. Katilimcila-
rin %25’i yiiksek lisans mezunu ve 75 kisi lisans mezunudur. Katilimcila-
rin yas ortalamasi 35 yas olup, katilimcilarin %551 evlidir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Aragtirma amacimin Istanbul ve gevresinde faaliyet gdsteren teknoloji is-

letmelerinde bireysel yenilikgiligin, is tatminine etkisi oldugu ¢calismanin
modeli, Sekil 1'de gosterildigi gibidir.
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Bireysel Yenilik¢ilik
Hi
Fikir liderligi |~ — > — —
Degisime direng |~ —> | Is Tatmini
Risk almak - H >

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Arastirmanin temel hipotezleri asagidaki gibidir:
Hz: Fikir liderligi, is tatminini arttirmaktadir.
Hz: Degisime direng gostermek, is tatminini azaltmaktadur.
Hs: Risk almak, is tatminini arttirmaktadur.
3.3. Verilerin Analizi
Verileri analizi i¢in, SPSS.23 istatistik programi kullanilmistir. Fikir lider-
ligi ve risk alma boyutlariin negatif carpikligi, degisime direng boyutu-
nun pozitif carpikligr yiiksek oldugundan logaritmik dondiirme islemi
yapilmistir. Coklu regresyon analizi 6ncesi degiskenlerin iliskisini tespit
etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmstir.
4. Bulgular

4.1. Betimsel Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Arastirmada 6lgeklerine dair giivenilirlik, standart sapma ve garpiklik de-
gerleri, Tablo 1'de gosterildigi gibidir.

Tablo 1. Betimsel Istatistikler

X SS. a Carpiklik
FL 4,53 0,47 0,85 -0,8642
DD 1,47 0,46 0,86 0,008°
RA 4,55 0,44 0,70 -0,7812
Is T 4,47 0,23 0,86 0,141

@ Yansitmali logaritmik doniisiim  Ters cevirmeli doniisiim
*FL: Fikir liderligi; DD: Degisime direng; RA: Risk alma; Is T: Is Tatmini
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Tablo 1'de fikir liderligi ve risk almak, is tatminini yiiksek derecede;
degisime direng diisiik derecede ortaya ¢ikmustir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

1 2 3 4
FL (1) 1

DD (2 0,35 1

RA (3) 043" 0,46 1

isT (4 042" 0,47 0,60" 1

“p<0,05 ; “p<0,01

Tablo 2’de fikir liderligi (r=0,42) ve risk almak (r=0,60") ile is tatmini
pozitif, degisime direng (r=-0,47) ile is tatmini negatif yonlii iliskilidir.

4.2. Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri
Calismanin bireysel yenilikgilik ve boyutlarmin is tatmini tizerindeki et-
kisi ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglari, Tablo 3'de

gosterilmistir:

Tablo 3. Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenler B SHs B t P

C 4,373 0,113 38,717 0,00
FL 0,364 0,168 0,180 2,171 0,00
DD -0400 0,132 -0,251 -3,030 0,00
RA 0,989 0,194 0437 5105 0,00

Fess=26,911; p=0,00; R?= 0,457, AR2=0,440

Tablo 3’de yenilik¢iligin bireysel boyutlary, is tatminini anlaml olarak
aciklamaktadir (F=26,91; p<0,01). Buna gore is tatminindeki varyans top-
laminin yaklasik %44’ yenilikgiligin bireysel boyutlar: tarafindan agik-
lanmigtir (AR?>=0,44).

Regresyon testi sonuclarina gore fikir onderligi (3= 0,18; t=2,17; p<0,01)
ve risk alma (8= 0,44; t=5,11; p<0,01) is tatminini pozitif, degisime direng
ise is tatminini negatif yonde ve anlamli olarak etkilemistir (3= -0,25; t=-
3,03; p<0,01).
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Is tatmini tizerinde etkili ilk faktoriin risk alma (= 0,44), ikinci olarak
degisime direng (3= -0,25) ve {igiincii olarak fikir énderligi (3= 0,18) ol-
dugu tespit edilmistir. Buna gore Hi, H2ve Hs hipotezleri desteklenmistir.
Regresyon analizi sonuglarini gosteren denklem asagidaki gibidir:

Is Tatmini = 4,37 + 0,44*RA - 0,25*DD + 0,18*FL

5. Tartisma

21. Yiizyilda yenilik¢i olmak, isletmelerin varliklarinin devami ve karlilik
saglamak icin 6nemli bir unsurdur. Ancak isletmelerin bu misyonu {ist-
lenmeleri tek basina gergeklestirecekleri bir siire¢ degildir. Kuskusuz is-
letmenin yenilik¢i olmasi, ¢alisanlardan tedarikgilere, stratejilere, rakip-
lerden vergi politikalarina kadar bir¢ok unsurdan etkilenmektedir. Ancak
bir isletmede yenilikgilik, oncelikle ¢alisanlarin yenilige inanglari ile bas-
lamaktadir. Bu durum acaba yenilikgi is ve yontemlere sahip bir isletme-
nin tiim ¢alisanlarmin, yenilige ayn1 derecede ilgi gosterebilmekte midir?
Ya dayeniligin calisanlar tarafindan benimsenme hizi (difiizyonu) ve dav-
ranigsal sonuglar1 ayni derecede midir? sorularini beraberinde getirmek-
tedir. Diger yandan bireysel olarak yenilik¢i olabilmek sektorel 6zelliklere
gore degisebilmekte midir? sorusu, arastirmanin tartismaya agik kisimla-
ridir.

Sosyo-teknik bir isletmede ¢alisanin yaraticiligini ve yenilikci davra-
niglarini amirleri, meslektaslari, orgiit kiiltiird, is siireg ve teknikleri etki-
leyebilir. Zhou ve Shalley’e gore (2003) calisanlarin yenilik¢iligi, diger
calisanlar ile iliskilerinden kismen etkilenmektedir.

Yenilikgilik, problemlere ya da olaylara yaratici ve farkl bir bakis agis1
gelistirebilme ile gerceklesen icsel bir yolculuktur. Yenilikgilik, gdzlem ve
farkindalik ile baglayan 6grenme ile devam eden, uygulama ile sonugla-
nan bir siirectir. Yenilikci bireyler; yeni fikirleri denemeye ve risk almaya
istekli, vizyon sahibi, girisken, uzman, yeni uygulamalar1 gormek igin
seyahat eden, bilimsel bilgiye giivenen, teknolojiyi kullanan, analitik
diisiinme becerisine sahip, 6zgeci kisilerdir.

Ar-Ge ve proje birimlerinde ¢alisanlar, bir problemin ¢6ziimiinii pozi-
tif diistince giicli ve empati yetenegiyle saglayabilirler. Bilimsel yazinda,
negatif diistinceler, bir siire sonra kisinin algisin1 tamamen kapatarak, sag-
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likli diistinmesini engellemektedir. Dolayisiyla norolojik agisindan bire-
yin yenilikgiligi ve bir pozitif ruh hali olan isinden memnuniyeti birbirini
etkileyebilmektedir. Bu durum yenilik¢iligin, bireyde farkindalik ve 6z
yeterlilik duygusunu arttirabildigi, dolayisiyla psikolojik temellere de da-
yali olabildigi sonucunu giindeme getirebilir.

6. Sonug

Kiiresellesme ve iletisim teknolojilerinin gelismesi, isletmeler arasi reka-
beti arttirmaktadir. Rekabette basarmin temeli, kaliteli ve beklentinin Gte-
sinde tiriin ve hizmetler olusturmaktadir.

Kiiresellesme, iilke ekonomilerini etkileyen bir degisim siireci yarat-
mustir. Bilgiye sahip olanin rekabet giiciinii elinde tutmasi ile gelismekte
olan tilkeler; bilgiyi tireten degil, belli 6l¢iide kullandiran ekonomiler ola-
rak gelismis tilkelere hizmet etmektedir.

Yenilik¢ilik, yaraticihigin rasyonel (akilci) kullanilmasidir. Bu bag-
lamda isletmelerin en giiclii varlig1 “insandir”. Calisanlarin fikir liderligi
yapmalar1 ya da yaratici fikre sahip olmalari, isletmeler icin deger yaratan
bir unsurdur. Diger yandan fikir liderinin karsilastig1 zorluklar; degisime
direng, risk almama, zayif hedef ve problemler, aliskanliklar, kotii tecrii-
beler gibi etmenlerdir (Hobikoglu, 2014). Bu arastirmanin sonuglar1 ise
asagidaki gibidir:

e Bir calisan olarak orta ve iist diizey yoneticilerin risk almasi, is tat-
minlerini arttirmaktadir.

e Orta ve iist diizey yOneticilerin, degisimi engel gormemesi (degi-
sime direng gostermemesi) ile is tatminlerini arttirmaktadir.

¢ Yoneticilerin fikir lideri olmalari, diger bireysel yenilikgilik alt bo-
yutlarina gore daha az is tatminlerini etkilemektedir.

Aragtirma sonuglarina gore; sefler-yoneticiler, astlarinin yenilikgilige
daha ¢ok katki vermesini beklediginden fikir iiretmek ve gelistirmeyi on-
lara birakmaktadirlar. Bu sonug Janssen, Vliert ve West (2004) calismasi
ile desteklenmektedir. Yoneticiler, kisisel olarak yeni bir siire¢ ve fikir
ortaya koymanin, bazi durumlarda statii ve terfilerini etkilemesinden
endise duyabilmektedir. Ancak yoneticiler, risk alarak ve degisime olan
direnci kirarak, bir yenilik kiiltiirii olusturmaktadirlar. Bu isletme kiiltiirii,
calisanlarina cesaret vererek yeni projeler {iretmelerini desteklemektedir.
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Bu aragtirmanin sonuglar1 cesitli aragtirmalar tarafindan da desteklen-
mektedir (George ve Brief, 1992; Groth ve Peters,1999; Kaldirimci ve irge,
2019).

Arastirma, zaman ve maliyet kisitlarindan dolay: smirh sayida 6rnek-
lem ile gerceklestirilmistir. Dolayisiyla sonuglarin, Tiirkiye’deki tiim tek-
noloji isletmeleri i¢in genellenmesi hatali olabilir. Gelecek arastirmalarda,
kisilik boyutunun da 6nciil olarak arastirmaya eklenmesi onerilir.
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One of the main factors that increase the living standards of a country is
the competitiveness power of its enterprises. Businesses need innovation
to gain strength in competition (Emiroglu, 2018). Increasing customer
expectations with technological advances day by day necessitates change
for speed and quality in business methods and processes. On the other
hand, technological, socio-economic and cultural changes may jeopardize
the continuity and current market positions of enterprises. In this context,
managers who are representative of a social order can be capable people
who can turn the crisis into an opportunity in the face of environmental
changes.

Innovation can be expressed as the creation of a radical new product
(radical) or the addition of new features (incremental) to an existing pro-
duct (Schumpeter, 1934). Innovation is only possible with the support of
top management as the responsibility of all employees in an enterprise. In
order for the employee to be innovative, first of all, his / her supervisor's
belief and support of innovation is necessary. Employers and employees
play an important role in adapting the business to change. Through this
role, the employee promotes his career and organization (Ahmed, 1998;
Ceylan and Ozbal, 2005).

An innovative employee is a participant and open-minded individual
who is autonomous and take risks (Ahmed, 1998; Prajago and Ahmed,
2006; Demirci, 2013), and who is not afraid of the complexity of innovation
(Hitt, Black and Porter, 2005). According to Drucker (1985), individual in-
novation is the ability to learn change. Employee's desire for innovation
is directly proportional to the pace of adoption. According to Rogers
(1983), the rate of adoption of an employee depends on the higher degree
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of acceptance of innovation compared to other employees. In this case,
employees with a high tendency to innovate are open to trying new met-
hods and consider innovation as useful and important (Leavitt and Wal-
ton, 1975). Innovative employees are capable of continuous learning and
interpretation of information (Jackson and Park, 2013). Therefore, having
an employee prone to continuous learning and analysis taking part in dif-
ferent tasks can increase job satisfaction. Accordingly, new and different
training programs that enable the employee to develop himself / herself
from a professional perspective can increase employee satisfaction as an
innovative HRM practice (Grandey, 1997, Walsworth and Verma, 2007;
Jong and Hartog, 2008).

Job satisfaction is the satisfaction status of the employee by evaluating
variables such as supervision, wage, working conditions, career opportu-
nities, work environment (Cetin and Printing, 2011) or positive job output
obtained by the individual evaluating job characteristics (Locke, 1976).
The question “Does individual innovation, which means employee open-
ness to new ideas, openness to continuous learning and development, ef-
fect job satisfaction?” is the main problem of the research. The aim of this
research is to examine “the effect of individual innovation on job satisfac-
tion”. For this aim, the research sample consists of 101 employees working
as middle and high level supervisors in large scale technology businesses
in and around Istanbul. In the research, easy sampling method and online
questionnaire were applied. There are many studies in the literature about
individual innovation or job satisfaction: Teamwork, innovation and job
satisfaction (Lee and Chang, 2008); individual innovation and inner satis-
faction (Oktug and Ozden, 2013); individual innovation and business per-
formance (Pelenk, 2017; 1spir, 2018); individual innovation and innovative
behavior (Groth and Peters, 1999; Giirkan and Demiralay, 2017; Pavers
and Irge, 2019). However, in a digitalized business environment, the rela-
tionship between individual innovation and job satisfaction is important
for business efficiency. In this context, opinion leaders, innovative indivi-
duals who take risks and do not resist change, provide outputs like the
career advancement, performance development and job satisfaction (Juce-
vicius, 2007; Pelenk, 2017). This research emphasizes that business inno-
vation is the cumulative result of the innovative ideas and behaviors of
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the employees and that the success of innovation creates happy employees
that give value to their job.

Psychological and organizational factors characterize individual inno-
vation as business resources (Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schau-
feli, 2001). In this context, studies on to what extent employees are inno-
vative and its measurement are increasing (Jong and Hartog, 2008). Inno-
vation (Yu et al., 2013), a behavioral process related to the adoption of new
techniques and approaches, requires pro-activity and a positive mood.
This research aims to contribute to areas such as “creative employee and
psychology”, “psychology of innovation and behavioral consequences”.

In the research, the individual innovation scale of Sarioglu (2014) was
used to measure individual innovation. The scale consists of 18 questions
and three sub-dimensions. The factor loads of the individual innovation
scale are in the range of 0.720-0.650.

The job satisfaction scale developed by Yelboga (2009) was used to me-
asure job satisfaction. The scale consists of 36 questions. Factor loads of job
satisfaction scale are in the range of 0,550-0,680. The scores of each dimen-
sion in the individual innovation and job satisfaction scales were obtained
by dividing the total score by the number of items. The high score of a
dimension determines the weight of that dimension.

When the demographic findings of the research sample consisting of
101 participants are examined, , it is seen that 45 employees are female and
56 employees are male. 25% of the participants have a master's degree and
75 employees have a bachelor’s degree. The average age of the participants
is 35 and 55% of the participants are married.

Correlation and multiple regression analyses were used to analyze the
data. According to descriptive statistics and correlation results; “opinion
leadership and risk taking”, has a high relation with job satisfaction and
“resistance to change”, has a low relation with job satisfaction. The indi-
vidual dimensions of innovation significantly explain job satisfaction (F =
26.91; p <0.01). Accordingly, approximately 44% of the total variance in
job satisfaction was explained by the individual dimensions of innovation
(R2=0.44). According to the results of the regression test, the opinion lea-
dership (f=0.18; t=2.17; p <0.01) and risk taking (3 =0.44; t=5.11; p <0.01)
have positive effect on job satisfaction and resistance to change has a ne-
gative and significant effect on job satisfaction (3 =-0.25; t =-3.03; p <0.01).
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The first factor affecting the job satisfaction is risk taking (8 = 0.44), the
second factor is resistance to change ( =-0.25) and the third factor is opi-
nion leadership (B = 0.18). Accordingly, Hi, H2 and Hs hypotheses were
accepted.

According to the results of the research, the risk taking of middle and
senior supervisors as an employee increases the job satisfaction. It increa-
ses the satisfaction of middle and senior supervisors by not being resistant
to change. The fact that supervisors are opinion leaders affect to job satis-
faction less than other dimensions. The reason for this result is that super-
visors may expect their subordinates to contribute more to innovation.
This result is supported by Janssen, Vliert and West (2004). As a result,
supervisors create a culture of innovation by taking risks and breaking
resistance to change. The results of this research, have been supported by
various studies (George and Brief, 1992; Groth and Peters, 1999; Pavers
and Irge, 2019).

The research was conducted with a limited number of samples due to
time and cost constraints. In future research, it is recommended that per-
sonality dimension be added to the study as a premise.
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