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Öz 

Yenilikçi davranışlar ve görev performansı sağlık sektöründe örgütlerin rekabetçiliklerini artırır. Bu düşünceden 
hareketle çalışmanın amacı, çalışanların bireysel yenilikçi davranışlarının görev performansları üzerinde etkisini 
incelemek ve analiz sonuçlarına göre önerilerde bulunmaktır. Araştırmada anket aracılığıyla Artvin ilinde sağlık 
kurumlarında çalışan 214 personelden veri toplanmıştır. Analiz sonuçları, bireysel yenilikçi davranışın (genel) ve 
alt boyutlarından fikir önderliği ve deneyime açıklığın görev performansı (genel) üzerinde anlamlı ve olumlu bir 
etkisi olduğunu göstermiştir. Aynı zamanda bireysel yenilikçi davranışın görev performansının alt boyutları olan 
işe ilişkin performans ve görev için yeterlilik üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkisi olduğunu göstermiştir. Ancak 
bireysel yenilikçi davranışın risk alma boyutunun görev performansının görev için yeterlilik alt boyutu üzerinde 
anlamlı ve olumsuz etkisi olduğu anlaşılmıştır. Araştırmanın sonuçlarına dayalı olarak, genel olarak yenilikçi 
olmakla birlikte fikir üretme ve ürettiği fikri deneme veya uygulama için üstlerini ve arkadaşlarını ikna etme 
becerisine sahip, yeni fikirleri, teknik ve yöntemleri denemeye istekli çalışanların görev performanslarının daha 
yüksek olacağından fikir önderi ve deneyime açık çalışanların bireysel yenilikçi davranışlarının geliştirilmesi ve 
örgütlerin bu doğrultuda politikalar belirlemeleri önerilmiştir. Ayrıca, risk alamayan bir çalışanın görev için 
yeterliliği zayıf olduğu algısını azaltmak için örgütlerin yenilikleri deneme yönünde çalışanlarını desteklemeleri de 
önerilmiştir.  
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Abstract 

Innovative behavior and task performance enhance the competitiveness of organizations in the health sector. 
The aim of this study is to examine the effect of individual innovative behaviors of employees on task 
performance and to make suggestions according to the results of the analysis. In the research, data were 
collected from 214 personnel working in health institutions in Artvin. The results of the analysis showed that 
individual innovative behavior (general) and its sub-dimensions, opinion leadership and openness to experience, 
have a significant and positive effect on task performance (general). At the same time, it has been shown that 
individual innovative behavior has a significant and positive effect on job performance and task competence, 
which are sub-dimensions of task performance. However, it was understood that the risk-taking dimension of 
individual innovative behavior had a significant and negative effect on the task performance sub-dimension of 
competence for the task. Based on the results of the research, because of the high task performance of the 
employees who are innovative overall, who have the ability to produce ideas, and who are willing to try new 
ideas, it is suggested that organizations should improve the innovative behavior of employees who have idea 
leadership and who are open to experience and also should determine the accordingly policy. In addition, it is 
suggested that organizations should support their employees to try innovations in order to decrease the 
perception of weak eligibility for work of employees who cannot take risks. 

Jel Codes: I10, M10, M12 
Keywords: Individual Innovation Behaviour, Thought Leadership, Openness to Experience, Risk Taking, 
Organizational Performance 
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1. Giriş 

İş dünyasında var olmak için zorunlu olan işletmenin rekabetçiliği, rekabetçilik için de sürekli 
yenilikçilik temel faktördür (Apanasovich vd., 2016: 30; Doğan, 2016; Tominc, 2019; Dos-
Santos vd., 2022). Bu bakımdan yenilikçilik, iş dünyasındaki örgütler, yöneticileri ve çalışanları 
için önemli bir olgu haline gelmiştir (Wang & Ahmed, 2004: 303; Jamrog vd., 2006: 10; Jex & 
Britts, 2008: 127; Li & Zheng, 2014). Bazı araştırmacılar (Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994; De 
Jong & Den Hartog, 2008: 5-8; Yuan & Woodman, 2010; Li & Zheng, 2014) yenilikçi davranışın 
temel amaçlarından birinin örgütsel performansı artırmak olduğunu vurgulamışlardır. Yenilikçi 
davranışın örgütsel performansı artırmada etkili olduğunu belirlemiş bazı çalışmalar vardır 
(Shanker, Bhanugopan, van der Heijden & Farrell, 2017). Mobilya sektörü (Sözbilir & Keçeci, 
2023), savunma sektörü, (Çalışkan, Akkoç & Turunç, 2011) ve konaklama sektörü (Kayır & 
Özkoç, 2020) gibi farklı sektörlerde çalışanların yenilikçi davranışın örgütsel performans 
üzerinde olumlu etkisi olduğu araştırmalar sonucunda belirlenmiştir. Başka araştırmalarda da 
yazılım sektöründe (Çalışkan & Akkoç, 2012) ve eğitim sektöründe (Bastian & Widodo, 2022) 
çalışanların yenilikçi davranışlarının iş performansı üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya 
çıkarılmıştır. 

Yenilikçi davranışın önemi hizmet sektörü̈ olan sağlık sektörü için de geçerlidir. Sağlık sektörü̈, 
sürekli değişim ve gelişimin yaşandığı hizmet sektörleri arasında büyük öneme sahiptir. Sağlık 
hizmetlerinde yenilikçiliğin ekonomiye katkısı olduğu gibi insan sağlığı için de büyük önem 
taşımaktadır. Türkiye İstatistik Kurumuna göre GSYİH’nin %5’i sağlık sektörüne ilişkin mallar ve 
hizmetler için yapılan sağlık harcamalarıdır (TÜİK, 2021a). Bireylerin sağlık hizmetlerinin en iyi 
şekilde karşılanması için sağlık kurumlarının ve görevlilerinin teknolojik ve bilimsel olarak 
kendilerini yenilemek durumundadırlar (ICN, 2008; ICN, 2009). Türkiye’de yaşlı nüfus oranının 
2025 yılında %11, 2030 yılında ise %12,9 olması ve bu oranın sonraki yıllarda da artmaya 
devam etmesi öngörülmüştür (TÜİK, 2021b). Dünya nüfusu içerisinde ise 60 yaş 
üzerindekilerin 2030 yılında 1,3 milyara, 2050 yılında 2,1 milyara ulaşacağı öngörülmüştür 
(WHO, 2022). İstatistiklere bakıldığında hızla yaşlanan nüfusun sağlık ihtiyaçlarının artması 
sağlık hizmetleri ve teknolojisinde yenilikleri ve diğer taraftan azalan genç nüfusun yenilikçi 
olmasını daha gerekli hale getirmiştir. Türkiye’de 2000’li yılların başlarından itibaren sağlık 
hizmetlerinin sunumunda kamu sağlık kurumlarının payı hep yüksek olsa da özel sektörün 
payının artmaya başladığı ve JCI (Joint Commission International) tarafından akredite edilmiş 
34 sağlık kuruluşu ile (JCI, 28.01.2023) Türkiye’nin sağlık sektöründe yenilikçilik bakımından 
rekabetçi bir atmosfere yol açmaktadır. Bütün sektörlerde çalışanların yenilikçi davranışları ve 
dolayısıyla görev performansları yaşamsal önem taşımaktadır. Çalışanların görev 
performansları örgütlerin performanslarını belirleyen faktörlerden biridir (Vosloban, 2012; 
Siddiqui, 2014; Öztürk, 2019: 246; Nyathi & Kekwaletswe, 2022; Bastian & Widodo, 2022). Bu 
bakımdan görev performansı, çalışanların görevlerini en iyi şekilde tamamlamak için resmi ve 
gayri resmi olarak bilgi ve becerilerini nasıl geliştirip uyguladıklarını yansıtan bir olgudur (Mom, 
Fourné & Jansen, 2015). Görev performansı, sağlık kurumları gibi örgütler için de temel 
oluşturmaktadır. Bu çalışma, sağlık hizmetlerinde çalışan bireylerin yenilikçi davranışlarının ve 
alt boyutlarının (değişime direnç, fikir önderliği, deneyime açıklık ve risk alma) görev 
performansları üzerindeki etkisini belirlemeyi amaçlamıştır. Alan yazında mobilya, savunma, 
konaklama gibi sektörlerde bu alanda çalışmalar yapılmış olmasına karşın sağlık sektöründe bu 
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alanda az da olsa yapılmış olmakla birlikte yeterli çalışmaya rastlanmamıştır. Bu bakımdan 
sağlık sektöründe faaliyet gösteren ve istenen performansa ulaşmayı hedefleyen örgütlerde 
çalışanların görev performansları üzerinde yenilikçi davranışın etkisinin araştırılmasının alan 
yazına katkı sağlaması düşünülmektedir. 

 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Yenilikçi İş Davranışı 

Yenilik kavramı ilk olarak Schumpeter tarafından literatüre kazandırılmıştır. Schumpeter’e 
göre (1939: 84) yenilik, yeni bir üretim fonksiyonunun oluşturulmasıdır. Schumpeter (1939: 
84) faktörlerin miktarlarının değişmesinin ürünün miktarını değiştirdiğini, ancak faktörlerin 
miktarları yerine fonksiyonun şekli değiştirilirse yenilik olacağını vurgulamıştır. Robbins & 
Coulter (2012: 166) ise yenilikçiliği, yaratıcı sürecin faydalı ürünlere veya iş yöntemlerine 
dönüştürülmesi gereken çıktılarını inovasyon olarak nitelemişlerdir. Porter (1990) işletmelerin 
yenilikçi davranışlarının sektörde liderlik etmede ve hem iş yapma yöntemleri hem de 
teknolojileri bakımından sürekli kendilerini yenileyerek güncel kalmalarını sağladığını 
vurgulamıştır. Başka bir tanımda yenilikçilik “işletmenin yenilikleri üretme kapasitesinin etkili 
olması durumu” olarak ifade edilmiştir (Timuroğlu, 2014: 5). Yenilikçilik kavramının bireysel 
açıdan değerlendirilmesi bireylerin yenilikçi performans ve kapasitelerini ifade eder. Scott ve 
Bruce’a göre (1994: 581) bireysel yenilikçilik problemin tanımlanması, probleme yönelik fikir 
ya da çözüm üretilmesi, geliştirilmesi veya benimsenmesidir. Yenilikçiliğin olumlu çıktılar ve 
yüksek verimlilik için bir merkez olduğu kabul edilmiş ̧ olup, örgütün ya da bireyin yenilikçi 
davranışının geliştirilmesi ve önündeki engellerin giderilmesi büyük önem taşımaktadır (OECD, 
2006). Bireysel yenilikçilik veya başka bir ifade ile bireylerin yenilikçi davranışları, yeni olana 
uyum sağlama, risk alma, adapte olabilme, yeniye ve değişime açık olma gibi davranışları 
kapsamaktadır (Korucu & Olpak, 2015: 115). Aynı zamanda yenilikçi davranış, sürekli öğrenme, 
bilgiyi uygulama, bilgi üretme ve bunları bir davranış haline getirmektir (Drucker, 1985: 30). 
Bu bağlamda yenilikçi davranış yeni ürün, süreç veya yöntem ortaya koyacak yeni fikir 
geliştirme ve bu fikirlerin denenmesi ve uygulanması şeklinde tanımlanmıştır (Moisio, 
Lempiälä & Nylander, 2007). Lukes & Stephan (2017), oldukça gelişen yenilikçi davranış 
literatüründen bir süreç olan yenilikçi davranışın boyutlarını derlemiştir. Buna göre yenilikçi 
davranış ̧fikir geliştirme ya da var olan fikirlerin araştırılması aşaması ile başlamaktadır. Yeni 
fikirlerin örgüt çalışanlarına tanıtıldığı ve geri bildirimlerin alındığı fikir iletişimi, zaman, para 
ve insan vb. kaynaklar sağlayarak uygulamaya geçme faaliyetleri ile yenilikçi davranış süreci 
devam etmektedir. Uygulama aşamasında diğer insanları dahil etme ve uygulama sırasında 
karşılaşılan engellerin üstesinden gelme davranışı ile yenilikçi davranış süreci sonlanmaktadır. 
Bu süreç, yeni bir ürünün, yöntemin ya da mevcut olan ürün veya yöntemin geliştirilmesiyle 
elde edilecek yenilik çıktısı için gerekli davranışlar olarak tanımlanmıştır (Lukes & Stephan, 
2017). Li & Zheng (2014: 447) yenilikçi davranışı, “çalışanların yenilikçi düşüncelerini 
kullanmalarını, müşteri talep değişikliklerine hızlı ve doğru bir şekilde karşılık vermelerini 
sağlayan, kişisel ve örgütsel performans amacıyla örgütte yenilikçi düşüncenin oluşturulması, 
teşvik edilmesi ve uygulanması eylemi” olarak tanımlamıştır. Sağlık sektöründe yenilikçi 
davranış ise “yeni fikirlerin, süreçlerin, ürünlerin veya prosedürlerin geliştirilmesi ve 
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uygulanmasının hastalar için önemli faydalar sağlayacak şekilde tasarlanması” olarak 
tanımlanmıştır (Hannemann-Weber vd., 2011). Yenilikçi iş davranışı, önce problemlerin 
belirlenmiş olması ile başlayan süreçte problemin çözümüne ilişkin fikirlerin üretilmesi, 
alternatif fikirler arasından uygun olanın seçilmesi, uygulanmak üzere seçilen çözüm/fikir için 
gerekli desteğin sağlanması ve prototipin yapılması gibi bir süreçte gerçekleşir (Scott & Bruce, 
1994: 581-582). Sağlık sektöründe hizmetlerin sunulduğu ve aynı zamanda sağlık (tıbbi) 
teknolojilerin kullanıldığı kurumlar çoğunlukla hastanelerdir. Sağlık kurumları hem özel ve 
kamu olarak rekabetçi olabilmeleri ve sektörde varlıklarını sürdürebilmeleri için hem de 
hastaların ve paydaşların ihtiyaç ve beklentilerini yerine getirebilmek için örgüt ve 
çalışanlarıyla birlikte yenilikçi olmalıdırlar (Boutros, 2007: 51; Memişoğlu & Kalkan, 2016; 
Uzuntarla, Ceyhan & Fırat, 2016). Yeni teşhis, tedavi yöntemleri ve cihazları geliştirmek 
yenilikçi iş davranışlarına örnek olarak verilebilir. 

2.2. Görev Performansı 

Performans kavramı “önceden belirlenmiş ̧kurallar dahilinde çalışanın bir işi yerine getirmesi 
veya kendisinden beklenilen belli bir davranışı sergilemesi” olarak tanımlanmıştır (Gürbüz & 
Yüksel, 2008: 178). Bir başka tanıma göre performans, “örgütün hedef ve amaçlarına katkıda 
bulunan ve bireylerin kontrolünde olan faaliyet ve davranışlardır” (Rotundo & Sackett, 2002: 
66). Görev performansı, Borman & Motowidlo (1997: 99) tarafından “görevdeki kişilerin, 
doğrudan teknolojik sürecin bir bölümünü uygulayarak veya dolaylı olarak gerekli malzeme 
veya hizmetleri sağlayarak kuruluşun teknik özüne katkıda bulunan faaliyetleri gerçekleştirme 
etkinliği” olarak tanımlanmıştır. Motowidlo & van Scotter’a göre (1994: 476) görev 
performansı örgütsel hedeflere ulaşan davranışlar ve sonuçlardır. Bir satıcı için görev 
performansı ürün bilgisi ve satış miktarı, bir itfaiyeci için başarılı bir yangın söndürme veya 
kurtarma operasyonu yürütme olurken (Borman & Motowidlo, 1997: 100) bir sağlık görevlisi 
için görev performansı, görevi ile ilgili tüm bilgi ve beceriye sahip olması, hastalara teşhis ve 
tedavi sürecinde en iyi hizmeti vererek sağlıklarına kavuşmalarının sağlanması sürecinde 
başarılı organizasyon ve zaman yönetimidir (Motowidlo & van Scotter, 1994: 476). Görev 
performansı esas olarak bireyin ortaya koyduğu performansa (Koopmans vd., 2012) ve rolüne 
uygun hareket etmesine odaklıdır (Viswesvaran, 2002). Aynı zamanda, örgütün ihtiyaç 
duyduğu işleri istendiği biçimde yapabilecek yetenek bakımından yeterlilik de görev 
performansının odağında yer almaktadır (Borman & Motowidlo, 1993; Koopmans vd., 2011). 
Görev performansında iki gösterge bulunmaktadır. Bunlar, örgütsel kaynakların ürün ve 
hizmetlere dönüştürülmesi ve örgütsel etkinlik ve etkililiği artırmaktır (Aguinis, 2018). 
Campbell’in (1990) öne sürdüğü modelde performans davranışları örgütsel etkililiğe katkı 
tarzlarına göre iki boyutta ele alınmıştır. Bunlardan biri örgütsel etkinliğe görev yetkinliği ile 
katkı sağladığı diğeri başka yollarla katkı sağladığı performans boyutudur. Campbell (1990), 
görev yetkinliğini daha çok önceden belirlenmiş rol davranışları ile kaynaştırmıştır. 

Çalışan bireylerin performansı birden çok faktöre bağlıdır. Sadece işlerin olması gerektiği gibi 
yerine getirilmesi performans açısından yeterli olduğunu göstermez. Performansı iyileştirmek 
için çalışanların örgüte bağlı, adanmış ve örgütsel vatandaşlık duygusuyla var olan yenilikçi 
kapasitesini ortaya koyup yenilikçi iş davranışı sergilemeleri için gerekli bileşenlerdir (Bozkurt 
& Ercan, 2022). Çalışanın görev performansının artırılması yenilikçi iş davranışı ile daha da 
kolaylaşmaktadır. Yeni bir iş yapma yöntemi ile oluşan heyecan ve merak duygusunun yarattığı 
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zihinsel sinerji daha az çaba ve maliyet ile daha yüksek performans ortaya koymaktadır 
(Karademir, 2019: 18; Gökçen & Çetin, 2022: 176). 

 

3. Hipotez Geliştirme 

3.1. Yenilikçi Davranışın Görev Performansı Üzerindeki Etkisi 

Yenilikçiliğin istenmesinin nedeni genellikle örgütsel etkinlik ve performansa sağladığı 
katkılarıdır (Erdem, Gökdeniz & Met, 2011; Cavlak, 2021: 114-115). Motowidlo & Van Scotter 
(1994), ABD hava kuvvetlerinde 300 teknik personel üzerinde yapmış oldukları çalışmada 
görev performansı ile genel performans arasında anlamlı bir ilişki olduğunu belirlemişlerdir. 
Antalya’da faaliyet gösteren 44 otel işletmesinde yapılan bir çalışmada (Erdem vd., 2011) 
yenilikçiliğin işletme performansını olumlu etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Enz & Siguaw 
(2003), otel işletmelerinin hizmet yenilikçi hizmet sunumlarının müşteri bağlılığını artırdığını 
ve dolayısıyla rekabetçiliklerini artırdığını vurgulamışlardır. ABD’de seyahat eden 1000 turist 
ile web üzerinden yapılan araştırmada da (Victorino, Verma, Plaschka & Dev, 2005) otel 
hizmetlerinde yenilikçiliğin müşteri tercihlerini olumlu etkilediği ortaya çıkarılmıştır. Özer & 
Akça (2007: 53) 236 işletmeden topladıkları verilerin analizi sonucunda yenilikçi özelliklerin 
artışının kurumsal kaynak planlaması uygulama başarısını yükselttiğini ve dolayısıyla yenilikçi 
özelliklerin örgütsel performansı olumlu etkilediğini ortaya koymuşlardır. Aboramadan & 
Dahleez (2022) Filistin’de Covid-19 salgını döneminde bir hastanede orta pozisyon ve yönetici 
düzeyinde olan 237 personel üzerinde yaptıkları çalışmalarında hizmetkar liderlik özelliğinin 
risk alma ve görev performansı ilişkisinde olumlu ve anlamlı bir aracı etkisi olduğunu ortaya 
koymuşlardır. Bir görev ne kadar karmaşıksa çalışanların başarılı bir görev performansı için 
daha yüksek bir motivasyonla çözümler ararlar (Campbell, 1991). Bir araştırmada risk alma 
davranışı ile örgütsel değişime katılım sağlama arasındaki ilişkide görev performansının olumlu 
ve anlamlı etkisi olduğu görülmüştür (Jung, Kang & Choi, 2020). Sözbilir & Keçeci’nin (2023) 
yaptığı çalışmada Artvin ve Erzurum’da mobilya sektörünün  111 çalışanından toplanan 
verilerin analizinde, Pelenk (2017) tarafından İstanbul’da bulunan bir teknoloji şirketinin 101 
çalışanından alınan verilerin analizinde, bir yiyecek-içecek üretim firmasının 161 orta düzey 
yönetici personeli üzerinde yapılan bir çalışmada (Hussain, Hanifah, Vafaei-Zadeh & Abdul 
Halim, 2022) ve sağlık sektöründe yapılan bazı çalışmalarda (Acar & Acar, 2012; Odacıoğlu vd., 
2018) yenilikçi iş davranışının bireysel iş performansını olumlu etkilediği bulgularına 
ulaşılmıştır. Gökçen & Çetin’in (2022) Bartın’da 538 kamu ve özel sektör çalışanı üzerinde 
yaptığı araştırmada yenilikçi iş davranışının fikir oluşturma ve uygulama boyutlarının iş 
performansını olumlu ve anlamlı etkilediği görülürken fikir keşfetme ve geliştirme boyutlarının 
iş performansı üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı ortaya çıkarılmıştır. Yenilikçi iş davranışı 
bağlamında yapılan diğer çalışmalarda iş doyumunun (Gül, Oktay & Gökçe, 2008), örgütteki 
yenilik ikliminin ve sosyal sermayenin (Turgut & Beğenirbaş, 2013), işi benimsemenin (Hanif & 
Bukhari, 2015; Huang, Yuan & Li, 2019) ve dönüşümcü ve otantik liderliğin (Korku, 2018) 
yenilikçi iş davranışını olumlu etkilediği görülmüştür. Almanya’da 160 sağlık personeli üzerinde 
yapılan bir araştırma sonucunda, personelin yaptıkları iş ile ilgili kılavuzun varlığı halinde bilgi 
edinme, fikir üretme ve çözüm uygulama aşamaları ile bütünleşerek çalışanın yenilikçi 
davranışlarına katkı sağladığı görülmüştür. Aynı araştırmada çalışanların günlük görevlerini 
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yerine getirmelerinin dışında inisiyatif sahibi oldukları farklı rollere sahip olmalarının yenilikçi 
iş davranışları sergilemelerine katkı sağladığı sonucuna ulaşılmıştır (Kessel, Hannemann-
Weber & Kratzer, 2012). Norveçte 1008 sağlık personelinin katılımı yapılan bir çalışmada ise 
yenilikçi iş davranışının psikolojik sermaye ve örgütsel bağlılık ile ilişkili olduğu anlaşılmıştır 
(Mutonyi, Slåtten & Lien, 2021). Yine başka bir çalışmada yenilikle ilgili stratejilerin örgütsel 
bağlılığı artırdığı belirtilmektedir (Oğan, 2022). Endonezya’nın bazı şehirlerindeki (Jakarta, 
Banten, West Java ve Riau) üniversitelerde görev yapan akademisyenler üzerinde yapılan bir 
çalışmada yenilikçi davranışın akademisyenlerin görev performansını anlamlı bir şekilde 
etkilediği görülmüştür (Bastian & Widodo, 2022: 123). Çin’de faaliyet gösteren büyük ölçekli 
telekomünikasyon firmalarında çalışan 200 kişi üzerinde yapılan bir araştırmada (Aryee, 
Walumbwa, Zhou & Hartnell, 2012) yenilikçi davranış ve görev performansı arasında anlamlı 
ve olumlu bir ilişki olduğu anlaşılmıştır. Hırvatistan’da bir kamu kurumunda 157 çalışan 
üzerinde yapılan bir alan çalışmasında (Hernaus, Černe & Tadić Vujčić, 2022), hem yöneticilerin 
hem de diğer çalışanların yenilikçi davranışlarının görev performanslarını etkilediği 
anlaşılmıştır. Kore’de üretim ve hizmet alanında çalışan 275 personel üzerinde yapılan bir 
araştırmada risk alma ve görev performansı arasında anlamlı ve olumlu bir ilişki olduğu 
belirlenmiştir (Jung, Kang & Choi, 2020). Türkiye’de 334 konaklama işletmesi çalışanı ile 
yapılan bir çalışmada risk almanın performans üzerinde olumsuz ve anlamlı etkisi olduğu 
ortaya çıkarılmıştır (Koç & Yazıcıoğlu, 2022: 1052). Risk almayı ifade eden ve sonu yüksek 
seviyede belirsizlik içeren eylemlerin başarısız olunması durumunda performansa olumsuz 
etkisi de yüksek olur (Naldi vd., 2007: 37). Başka bir çalışmada (Suryosukmono, Praningrum & 
Pareke, 2022), kişi-iş uyumu ve görev performansı arasında yenilikçi davranışın aracı etkisi 
olduğu belirlenmiştir. Bu alanda yapılan önceki çalışmalar eğitim sektöründe (Bastian & 
Widodo, 2022), telekomünikasyon sektöründe (Aryee vd., 2012), bir kamu kurumunda 
(Hernaus vd., 2022) yapılmıştır ancak sağlık sektöründe bu alanda az da olsa yapılmış (Kessel, 
Hannemann-Weber & Kratzer, 2012; Mutonyi vd., 2021) olmakla birlikte yeterli çalışmaya 
rastlanmamıştır. Önceki çalışmaların sonuçlarına dayalı olarak bu çalışmada bireylerin yenilikçi 
davranışlarının hem genel olarak hem de alt boyutlarının görev performansı (genel) ve alt 
boyutları (işe ilişkin performans ve görev için yeterlilik) üzerinde etkisinin olup olmadığını 
ölçmek üzere şu hipotezler ön görülmüştür.  

H1: Yenilikçi davranışın (genel) görev performansı (genel) üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi 
vardır. 
H1 (a, b, c ve d): Yenilikçi davranışın boyutlarından değişime direnç ̧(H1a), fikir önderliği (H1b), 
ve deneyime açıklığın (H1c) görev performansı (genel) üzerinde olumlu, risk almanın (H1d) 
olumsuz ve anlamlı etkisi vardır. 
H2: Yenilikçi davranışın “Değişime Direnç”̧ boyutunun işe ilişkin performans üzerinde olumsuz 
bir etkisi vardır.  
H3: Yenilikçi davranışın “Fikir Önderliği” boyutunun işe ilişkin performans üzerinde olumlu ve 
anlamlı bir etkisi vardır. 
H4: Yenilikçi davranışın “Deneyime Açıklık” boyutunun işe ilişkin performans üzerinde olumlu 
ve anlamlı bir etkisi vardır  
H5: Yenilikçi davranışın “Risk Alma” boyutunun işe ilişkin performans üzerinde olumsuz ve 
anlamlı bir etkisi vardır. 
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H6: Yenilikçi davranışın “Değişime Direnç”̧ boyutunun görev için yeterlilik üzerinde olumsuz bir 
etkisi vardır.  
H7: Yenilikçi davranışın “Fikir Önderliği” boyutunun görev için yeterlilik üzerinde olumlu ve 
anlamlı bir etkisi vardır. 
H8: Yenilikçi davranışın “Deneyime Açıklık” boyutunun görev için yeterlilik üzerinde olumlu ve 
anlamlı bir etkisi vardır  
H9: Yenilikçi davranışın “Risk Alma” boyutunun görev için yeterlilik üzerinde olumsuz ve 
anlamlı bir etkisi vardır. 

 

4. Araştırmanın Metodolojisi 

Araştırmada nicel yöntem kullanılmış olup anketlerle toplanan verilerin analizi SPSS 26.0 
istatistik programı ile yapılmıştır. Verilerin analizinde frekans, faktör analizi, korelasyon ve 
regresyon analizi yöntemleri kullanılmıştır. 

4.1. Araştırmanın Örneklemi  

Araştırmanın evrenini Artvin Devlet Hastanesinde hizmet veren 650 personel oluşturmaktadır. 
Kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak anketleri uygulamak amacıyla sağlık kurumlarının 
farklı birimlerde çalışan 224 kişiye ulaşılmış ve gönüllülük esasına göre çalışanlara gerekli 
bilgilendirme yapılarak anketler dağıtılmıştır. Dağıtılan ve teslim alınan 224 anketten 10 tanesi 
özensiz doldurulduğu için araştırmanın dışında bırakılmış olup, anketlerin geri dönüş oranı %33 
olmuştur. Bu oran %95 güven seviyesinde %5,49 hata payı ile evreni temsil etmede yeterli 
kabul edilen bir katılım düzeyini göstermektedir (Sekeran, 2003). 

4.2. Araştırmanın Ölçekleri 

Araştırma kapsamında analiz edilen veriler anket yoluyla toplanmıştır. Anket formu üç 
bölümden oluşmuş ve ilk bölümünde demografik özelliklerle alakalı sorular yer almıştır. İkinci 
bölümde, görev performansını değerlendirmek üzere Goodman & Svyantek (1999) tarafından 
geliştirilen ve kendi çalışmalarında da kullandıkları 9 maddeden oluşan Görev Performansı 
Ölçeği kullanılmıştır. Üçüncü bölümde, bireylerin yenilikçi davranış algılarını ölçmek üzere 
Hurt, Joseph & Cook (1977) tarafından geliştirilen, Kılıçer & Odabaşı (2010) tarafından 
Türkçeye uyarlanan dört boyutlu ve 20 maddeden oluşan “Yenilikçilik Ölçeği” kullanılmıştır. 
Ölçekte 12 olumlu (1, 2, 3, 5, 8, 9, 11, 12, 14, 16, 18. ve 19. maddeler) ve 8 olumsuz madde 
(reverse) (4, 6, 7, 10, 13, 15, 17. ve 20. maddeler) bulunmaktadır. Ölçeklerin ikisi de 5’li Likert 
olarak yapılandırılmıştır (Kesinlikle katılmıyorum=1, Kesinlikle katılıyorum=5). Bireysel 
yenilikçilik davranışı ölçeğinde, “değişime direnç”̧, “fikir önderliği”, “deneyime açıklık” ve “risk 
alma” olmak üzere dört boyut bulunmaktadır.  
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5. Araştırmanın Bulguları 

5.1. Demografik Özellikler 

Katılımcıların cinsiyet, yaş, öğrenim düzeyi, görev yaptığı birimi, idareci olup olmadığı, inisiyatif 
kullanma yetkisi olup olmadığı, meslekte ve kurumunda çalışma süreleri ilgili bilgiler 
belirlenmiş ve Tablo 1’de verilmiştir. 

Tablo 1: Araştırmaya Katılanların Demografik Özellikleri 

Sağlık çalışanlarının demografik ve çalışma özellikleri Tablo 1’de sunulmuştur. Sağlık 
çalışanlarının %69,2’si kadın; yaş ortalamaları 35,82; öğrenim düzeyi %59,3’ü lisans; %43,5’i 
hemşire; %86,0’sı idari pozisyon almıyor; %57,5’i bazı konularda inisiyatif kullanıyor, çalışma 
süreleri (Yıl) ortalamaları 12,49’dur. 

5.2. Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Araştırmada kullanılan görev performansı ve bireysel yenilikçilik davranışı ölçekleri ile 
toplanan verilerin geçerlilik ve güvenilirlik testleri yapılmıştır. Geçerlilik testleri kapsamında 
keşfedici faktör analizi yapılmış ve her iki ölçeğin de maddelerinin faktör yükleri ile verilerin 
analize uygunluk durumunu tespit etmek için Bartlett küresellik (Bartlett’s Sphericity) testi ve 
örneklem yeterliği (p<,05) için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve (≥0,500) testi uygulanmıştır. 
Görev performansı ile ilgili elde edilen verilerin faktör analizinde orijinalinde tek boyut olan 

Cinsiyet Sayı Yüzde Yönetici Pozisyonu  Sayı Yüzde 
Kadın  148 69,2 Var 30 14,0 
Erkek 66 30,8 Yok 184 86,0 
Toplam 214 100 Toplam 214 100 

Yaş Sayı Yüzde İşyerindeki Kıdemi 
(Yıl) Sayı Yüzde 

21-25 28 13,08 1-5 67 31,31 
26-30 53 24,77 6-10 44 20,56 
31-40 62 28,97 11-20 55 25,70 
41-50 55 25,70 21-29 30 14,02 
51-63 16 7,48 30-38 18 8,41 
Toplam 214 100 Toplam 214 100,0 
Pozisyon Sayı Yüzde Eğitim Durumu Sayı Yüzde 
Şef/Şef Yrd./Uzman hekim 11 5,1 Lise veya dengi 15 7,0 
Pratisyen Doktor 22 10,3 Ön lisans 42 19,6 
Hemşire 93 43,4 Lisans 127 59,4 
Yardımcı sağlık personeli (Sağlık 
memuru, tıbbi sekreter, vb.) 40 18,6 Lisansüstü 30 14,0 

Eczacı, Psikolog, Fizyoterapist vb. 20  Toplam 214 100 
Teknik Hizmetler 7 9,3 İnsiyatif Kullanma Sayı Yüzde 
Diğer 21 3,3 Hiç yok 27 12,6 
Toplam 214 100 Az 28 13,1 
   Bazı konularda 123 57,5 
   Çoğunlukla  30 14,0 
   Tam insiyatif sahibi  6 2,8 
   Toplam 214 100 
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görev performansının bu çalışmada iki boyut olarak oluşmuş ve boyutlar “işe ilişkin 
performans” ve “görev için yeterlilik” olarak adlandırılmıştır. Ölçek maddelerinde biri ise 
(Görevlerimi beklendiği gibi yaparak, işimde iyi bir performans sergilerim) faktör yükü 
bakımından iki boyut için binişik olduğundan analizden çıkarılmıştır (Çokluk vd., 2012: 233). 
Görev performansının işe ilişkin performans boyutunun faktör yükleri ,757-,908 aralığında ve 
varyans değeri %69,53 olarak, görev için yeterlilik boyutunun faktör yükleri ,776-,820 
aralığında ve varyans değeri %63,32 olarak belirlenmiştir. Yenilikçi davranış ölçeğinin değişime 
direnç boyutundan 1 madde faktör yükü düşük olduğu için (,247) analizden çıkarılmıştır. 
Güvenilirlik testinde bütün boyutların güvenilirlik için yeterli kabul edilen Cronbach Alfa (α) 
değerlerine (≥ 0,70) sahip oldukları görülmüştür. Geçerlilik ve güvenilirlik testlerinin sonuçları 
Tablo 2’de gösterilmiştir. 

Tablo 2: Güvenilirlik ve Geçerlilik Testi Sonuçları 

Faktör Madde 
Sayısı 

Cronbach's 
Alpha (α) 

Faktör 
Yükleri 

KMO-
MSA Bartlett Küresellik Testi % 

Varyans 
Görev 
Performansı 
(GP)-Genel 

8 ,897 ,608- 
,862 ,903 971,916 28 < ,001 59,677 

GP-İşe İlişkin 
Performans 5 ,887 ,757- 

,908 ,872 594,83 10 < ,001 69,527 

GP-Görev için 
Yeterlilik 3 ,709 ,776- 

,820 ,672 118,302 3 < ,001 63,320 

Yenilikçi 
Davranış (YD)-
Genel 

19 ,792 ,638- 
,871 ,860 1917,83 171 < ,001 58,284 

YD-Değişime 
Direnç 7 ,852 ,653- 

,763 868 534,444 21 < ,001 53,168 

YD-Fikir 
Önderliği 5 ,833 ,708- 

,870 ,800 417,729 10 < ,001 60,577 

YD-Deneyime 
Açıklık 5 ,868 ,754- 

,849 ,853 490,722 10 < ,001 65,729 

YD-Risk alma 2 ,733 ,889- 
,889 ,500 86,847 1 < ,001 79,016 

KMO-MSA: KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü 

5.3. Korelasyon Analizi 

Çalışmada analiz edilen değişkenlerin aralarında ilişki olup olmadığı incelenmiştir. Analiz 
sonucunda, özellikle görev performansı ve yenilikçi davranış değişkenleri arasındaki ilişkilere 
bakılmıştır. Bu açıdan yenilikçi davranışın boyutlarından fikir önderliği (r=,636; p<,01) ve 
deneyime açıklık (r=,631; p<,01) ile görev performansı arasında anlamlı, olumlu ve orta 
düzeyde bir ilişkinin olduğu belirlenmiştir (r=,636; p<,01). Görev performansının genel olarak 
ve alt boyutlarının yenilikçi davranışın boyutlarından değişime direnç ile arasında anlamlı ve 
olumsuz bir ilişkinin olduğu, fakat risk alma boyutu ile arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığı 
belirlenmiştir. Korelasyon analizi sonuçları Tablo 3’te sunulmuştur.  
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Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuçları 

Değişken Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4,0911 ,67398 1               
2 4,1879 ,74811 ,935** 1             
3 3,9299 ,77235 ,818** ,560** 1           
4 3,3195 ,47205 ,392** ,331** ,378** 1         
5 2,6348 ,83085 -,178** -,164* -,151* ,563** 1       
6 3,7738 ,73111 ,636** ,558** ,579** ,701** -0,081 1     
7 3,9888 ,69651 ,631** ,576** ,539** ,594** -,232** ,762** 1   
8 2,9065 1,05624 ,015 -0,057 ,127 ,503** ,160* ,214** ,196** 1 

1: Görev Performansı (GP)-Genel, 2: GP-İşe İlişkin Performans, 3: GP-Görev için Yeterlilik, 4: Yenilikçi 
Davranış (YD)-Genel, 5: YD-Değişime Direnç, 6: YD-Fikir Önderliği, 7: YD-Deneyime Açıklık, 8: YD-Risk 
alma *: Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır (2- kuyruk). **: Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2-
kuyruk). 

5.4. Regresyon Analizi 

Çalışma kapsamında yenilikçi davranış genel olarak ve alt boyutlarının görev performansı ve 
alt boyutları üzerinde etkisinin olup olmadığını incelemek üzere dört ayrı regresyon analizi 
yapılmıştır. İlk olarak yapılan doğrusal regresyon analizinde yenilikçi davranışın (genel), görev 
performansı (genel) üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkisi olduğu ve görev performansının 
%15,4’ünün yenilikçi davranış tarafından açıklandığı anlaşılmıştır (R2=,154; p<,001). Analizde 
elde edilen Beta katsayı değeri yenilikçi iş davranışındaki bir birimlik değişim, görev 
performansında ,392 birimlik değişim yarattığını göstermiştir (β=,392; p<,001). Bu sonuç ile 
çalışmanın birinci hipotezi (H1) kabul edilmiştir. İlk olarak yapılan lineer doğrusal regresyon 
analiz sonuçları Tablo 4’te verilmiştir.  

Tablo 4: Yenilikçi davranışın, görev performansı üzerindeki Etkiyle İlgili Regresyon Analizi 

Bağımsız Değişken B Std.Hata β F R2 t p CI 
Sabit 2,196 ,183  38,521 ,154 11,969 ,000  

Yenilikçi Davranış 
(Genel) ,275 ,044 ,392   6,207 ,000 14,2 

Bağımlı değişken= Görev Performansı (Genel); CI = Condition Index. 

İkinci olarak yenilikçi davranışın alt boyutlarının görev performansı (genel) üzerindeki etkisi 
çoklu lineer regresyon analizi yapılarak test edilmiştir. Regresyon modelinin anlamlı olduğu ve 
Durbin-Watson değerine bakılarak (1,903) modelde bir otokorelasyon olmadığı belirlenmiştir. 
Durbin Watson 0-4 arasında değer alır ve değer 2’ye yakın oldukça modelde otokorelasyon 
olmadığını gösterir (Savin & White, 1977; Field, 2018). Analiz sonucu yenilikçi davranışın alt 
boyutlarından fikir önderliği (β=,401; p<,001) ve deneyime açıklık (β=,341; p<,001) 
boyutlarının görev performansı (genel) üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi olduğu, buna karşılık 
risk alma boyutunun olumsuz ve anlamlı etkisinin olduğu görülmüş (β=-,131; p<,05), ancak 
değişime direnç boyutunun anlamlı bir etkisinin olmadığı ortaya çıkmıştır. Çalışmanın bağımlı 
değişkeni olan görev performansının %47,6’sı üzerinde anlamlı etkisi olan fikir önderliği ve 
deneyime açıklık boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir (R2=,476; p<,001). Analiz 
sonuçları Tablo 5’te gösterilmiştir. Analiz sonuçlarına bağlı olarak çalışmanın H1b, H1c ve H1d 
hipotezleri kabul edilirken H1a hipotezi reddedilmiştir. 
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Tablo 5: Yenilikçi Davranışın Alt Boyutlarının Görev Performansı Üzerindeki Etkisiyle İlgili 
Çoklu Regresyon Analizi 

Bağımsız Değişken B Std.Hata β F R2 t p DW 
Sabit 1,721 ,252  47,535 ,476 6,824 ,000 1,903 
Değişime Direnç -,037 ,043 -,046   -,864 ,389  
Fikir Önderliği ,369 ,072 ,401   5,111 ,000  
Deneyime Açıklık ,330 ,078 ,341   4,235 ,000  
Risk Alma -,083 ,033 -,131   -2,493 ,013  

Bağımlı değişken= Görev Performansı (Genel); DW= Durbin-Watson. 

Üçüncü olarak yenilikçi davranışın alt boyutlarının görev performansının alt boyutu olan “işe 
ilişkin performans” üzerindeki etkisi çoklu doğrusal regresyon analizi ile belirlenmek 
istenmiştir. Yapılan regresyon analizinde modelin anlamlı ve değişkenler arasında 
otokorelasyon olmadığı anlaşılmıştır. Analizde yenilikçi davranışın alt boyutlarından fikir 
önderliğinin (β=,320; p<,001) ve deneyime açıklığın (β=,365; p<,001) boyutlarının işe ilişkin 
performans üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi olduğu, buna karşılık risk alma boyutunun 
olumsuz ve anlamlı etkisi olduğu görülmüş (β=-,194; p<,01), ancak değişime direnç boyutunun 
anlamlı bir etkisinin olmadığı ortaya çıkmıştır. Bu analizde Tablo 6’da gösterilen analiz 
sonuçlarına benzer sonuçlar elde edilmiştir. Çalışmanın bağımlı değişkeni olan işe ilişkin 
performansın %40,4’ü üzerinde anlamlı etkisi olan fikir önderliği ve deneyime açıklık boyutları 
tarafından açıklandığı belirlenmiştir (R2=,404; p<,001). Bu sonuçlarla, çalışma kapsamında 
oluşturulan H3, H4 ve H5 hipotezleri doğrulanmıştır ancak H2 hipotez reddedilmiştir. 

Tablo 6: Yenilikçi Davranışın Alt Boyutlarının Görev Performansının Alt Boyutu Olan İşe 
İlişkin Performans Üzerindeki Etkisiyle İlgili Çoklu Regresyon Analizi 

Bağımsız Değişken B Std.Hata β F R2 t p DW 
Sabit 1,840 ,299  35,394 ,404 6,158 ,000 1,889 
Değişime Direnç -,020 ,051 -,022   -,393 ,695  
Fikir Önderliği ,328 ,086 ,320   3,828 ,000  
Deneyime Açıklık ,392 ,092 ,365   4,249 ,000  
Risk Alma -,137 ,040 -,194   -3,471 ,001  

Bağımlı değişken= GP-İşe İlişkin Performans; DW= Durbin Watson. 

Dördüncü olarak yenilikçi davranışın alt boyutlarının görev performansının alt boyutu olan 
“görev için yeterlilik” üzerindeki etkisi yine çoklu lineer regresyon analizi ile incelenmiştir. 
Regresyon analizi, modelin anlamlı ve değişkenler arasında otokorelasyon olmadığını 
göstermiştir. Analiz sonuçları, yenilikçi davranışın alt boyutlarından fikir önderliğinin (β=,415; 
p<,001) ve deneyime açıklığın (β=,204; p<,001) boyutlarının görev için yeterlilik üzerinde 
olumlu ve anlamlı etkisi olduğu, ancak değişime direnç ve risk alma boyutlarının anlamlı bir 
etkisinin olmadığı ortaya çıkmıştır (p>,05). Çalışmanın bağımlı değişkeni olan görev için 
yeterliliğin %36,2’si üzerinde anlamlı etkisi olan fikir önderliği ve deneyime açıklık boyutları 
tarafından açıklandığı belirlenmiştir (R2=,362; p<,001). Tablo 7’de gösterilen analiz sonuçları 
doğrultusunda, çalışma kapsamında oluşturulan H7 ve H8 hipotezleri kabul edilmiş, ancak H6 
ve H9 hipotezleri reddedilmiştir. 
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Tablo 7: Yenilikçi Davranışın Alt Boyutlarının Görev Performansının Alt Boyutu Olan Görev 
İçin Yeterlilik ile İlgili Çoklu Regresyon Analizi 

Bağımsız Değişken B Std. Hata β F R2 t p DW 
Sabit 1,524 ,319  29,696 ,362 4,777 ,000 1,839 
Değişime Direnç -,066 ,055 -,071   -1,208 ,229  
Fikir Önderliği ,439 ,091 ,415   4,803 ,000  
Deneyime Açıklık ,227 ,099 ,204   2,300 ,022  
Risk Alma ,007 ,042 ,009   ,160 ,873  

Bağımlı değişken= GP-Görev için Yeterlilik; DW= Durbin Watson. 

Araştırma kapsamında elde edilen veriler analiz edilerek oluşturulan hipotezlerin test edilmesi 
sonucunda kabul veya ret durumları Tablo 8’de gösterilmiştir. 

Tablo 8: Hipotez Test Sonuçları 

 Kabul/Ret Durumu 
H1: Yenilikçi davranışın (genel) görev performansı (genel) üzerinde olumlu ve 

anlamlı etkisi vardır. Kabul 

H1a: Yenilikçi davranışın boyutlarından değişime direncin görev performansı 
(genel) üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi vardır. Ret 

H1b: Yenilikçi davranışın boyutlarından fikir önderliğinin görev performansı 
(genel) üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi vardır. Kabul 

H1c: Yenilikçi davranışın boyutlarından deneyime açıklığın görev performansı 
(genel) üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi vardır. Kabul 

H1d: Yenilikçi davranışın boyutlarından risk almanın görev performansı (genel) 
üzerinde olumsuz ve anlamlı etkisi vardır. Kabul 

H2: Yenilikçi davranışın “Değişime Direnç̧” boyutunun işe ilişkin performans 
üzerinde olumsuz bir etkisi vardır. Ret 

H3: Yenilikçi davranışın “Fikir Önderliği” boyutunun işe ilişkin performans 
üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

H4: Yenilikçi davranışın “Deneyime Açıklık” boyutunun işe ilişkin performans 
üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

H5: Yenilikçi davranışın “Risk Alma” boyutunun işe ilişkin performans üzerinde 
olumsuz ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

H6: Yenilikçi davranışın “Değişime Direnç”̧ boyutunun görev için yeterlilik 
üzerinde olumsuz bir etkisi vardır. Ret 

H7: Yenilikçi davranışın “Fikir Önderliği” boyutunun görev için yeterlilik 
üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

H8: Yenilikçi davranışın “Deneyime Açıklık” boyutunun görev için yeterlilik 
üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi vardır Kabul 

H9: Yenilikçi davranışın “Risk Alma” boyutunun görev için yeterlilik üzerinde 
olumsuz ve anlamlı bir etkisi vardır. Ret 

 

6. Tartışma ve Sonuç 

Örgütlerin rekabetçiliği için önemli olan faktörlerden olan görev performansının artışında 
önemli katkısının olacağı varsayılan yenilikçi davranış ve görev performansının incelendiği 
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çalışma sağlık sektöründe uygulanmıştır. Araştırma, yenilikçi davranışların görev performansı 
üzerindeki etkisini inceleme amacını taşımaktadır. 

Araştırma kapsamında gerçekleştirilen korelasyon analizi sonuçları, araştırmanın ana 
değişkenleri olan yenilikçi davranış (genel) ve görev performansı (genel) arasında olumlu ve 
anlamlı ilişkiler olduğunu göstermiştir. Aynı zamanda, görev performansı ile yenilikçi 
davranışın alt boyutlarından fikir önderliği ve deneyime açıklık arasında anlamlı ve olumlu 
ilişkiler bulunurken değişime direnç boyutu ile anlamlı ve olumsuz ilişki görülmüştür. Ancak, 
risk alma boyutu ile görev performansı genel ve alt boyutları ile ilişkin performans ve görev 
için yeterlilik arasında anlamlı bir ilişki olmadığı belirlenmiştir. Araştırmanın hipotezleri 
regresyon analizi yapılarak test edilmiştir.  

Araştırmanın ilk hipotezi (H1) ve alt hipotezleri (H1a, H1b, H1c ve H1d) test edilmiştir. Regresyon 
analizi sonuçları yenilikçi davranışın (genel), yenilikçi davranışın alt boyutlarından fikir 
önderliği ve deneyime açıklığın görev performansı (genel) üzerinde, olumlu ve anlamlı bir etkisi 
olduğunu gösterirken değişime direnç boyutunun anlamlı bir etkisi olmadığını ortaya 
çıkarmıştır. Bu çalışmanın sonucu (Aryee vd., 2012; Bastian & Widodo, 2022: 123; Hernaus vd., 
2022) yenilikçi davranışın görev performansı üzerinde etkisi olduğuna dair farklı sektörlerde 
yapılan önceki çalışmaların sonuçlarını desteklemiştir. Aynı zamanda bu çalışmada risk alma 
boyutunun olumsuz ve anlamlı etkisi olduğu belirlenmiştir. Önceden yapılmış başka bir 
çalışmada (Jung vd., 2020) öncekinin aksine risk alma ve görev performansı arasında anlamlı 
ve olumlu bir ilişki olduğu belirlenmiş olmasına rağmen aralarında etkileşim olup olmadığını 
gösteren bir çalışmaya rastlanmadığından bir karşılaştırma yapılamamıştır. 

İkinci olarak araştırmanın diğer hipotezleri test edilmiş ve yenilikçi davranışın fikir önderliği ve 
deneyime açıklık boyutlarının görev performansının işe ilişkin performans ve görev için 
yeterlilik boyutlarının her ikisinin de üzerinde olumlu ve anlamlı etkisi olduğu, risk alma 
boyutunun işe ilişkin performans boyutu üzerinde olumsuz ve anlamlı etkisi olduğu 
bulunmuştur. Bu sonuçlara göre H3, H4, H5, H7 ve H8 hipotezleri kabul edilmiştir. Ancak yenilikçi 
davranışın değişime direnç boyutunun işe ilişkin performans (H2) ve görev için yeterlilik (H6) 
boyutlarının üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı, aynı zamanda risk alma boyutunun da 
görev için yeterlilik (H9) boyutunun üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı anlaşılmıştır. 
Literatür araştırmasında yenilikçi davranışın alt boyutlarının görev performansı alt boyutları 
üzerinde etkisi olup olmadığı konusunda bir çalışma bulunmamıştır. Bu nedenle önceki 
çalışmalar ile bir karşılaştırma ve değerlendirme yapılamamıştır. Bu çalışma, sağlık sektöründe 
ve daha önce yapılmamış bir alanda gerçekleştirilmiş olup bu bakımdan da alan yazına katkıda 
bulunmuştur. 

Araştırma sonuçlarına dayalı olarak bazı önerilerde bulunulmuştur. Bu bağlamda, örgütlerin, 
çalışanlarının yenilikçi davranışlarının onların görev performanslarını artırdığı gerçeğini dikkate 
alarak yenilikçi davranışları geliştirecek uygulamaları yürürlüğe koymaları görev performansını 
artırmada yararlı olacaktır. Yenilikçi davranışları artırmak için fikir üretme ve onu ekip 
arkadaşlarına anlatıp onları da bu fikre ikna etme becerisine sahip, yeni ve farklı şeyler 
denemeye açık, meraklı, değişime pozitif yaklaşım sergileyen ve yararlı olabilecek yenilikleri 
uygulamaya koyma kararlılığına sahip bireylerin istihdamına öncelik vermek gerekir.  



 
 

Sözbilir, F. & Kaya, S. (2023). Bireysel Yenilikçi Davranışların Örgütsel Performans Üzerindeki Etkisi: 
Sağlık Sektörü Örneği. Fiscaoeconomia, 7(3), 2467-2491. Doi: 10.25295/fsecon.1327574 

2481 
 

Araştırmanın alan yazında yeni olan sonuçları olmasına rağmen bazı sınırlılıkları da vardır. 
Araştırmanın katılımcı sayısının nispeten az olması (214) bir sınırlılık olarak görülmüştür. 
Ayrıca, araştırmanın sadece bir ilde (Artvin) yapılmış olması başka bir sınırlılıktır. Belirtilen bu 
sınırlılık durumları çalışmanın sonucunu genellemek ve başka örneklemler içinde aynı sonucu 
varsaymak için engel oluşturmaktadır. Bu alanda gelecekte yapılacak olan araştırmaların daha 
büyük bir örneklem üzerinde ve farklı bölgelerdeki sağlık kurumlarında da hatta farklı 
sektörlerde de yapılmasının bu alanda bilimsel katkı sağlayacağı düşüncesiyle tavsiye 
edilmiştir. 
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The Impact of Individual Innovative Behaviors on Organizational Performance: The Case of 
Healthcare Sector 

Fikret Sözbilir, Sıdıka Kaya 

Extended Abstract 

The competitiveness of the enterprise, which is necessary to exist in the business world, and 
continuous innovation are the main factors for competitiveness. One of the main goals of 
innovative behaviour is to increase organizational performance. Researchers (Kanter, 1988; 
Scott & Bruce, 1994; De Jong & Den Hartog, 2008: 5-8; Yuan & Woodman, 2010; Li & Zheng, 
2014) emphasized that one of the main purposes of innovative behaviour is to increase 
organizational performance. Task performances of employees are one of the factors that 
determine the performance of organizations (Vosloban, 2012; Siddiqui, 2014; Öztürk, 2019: 
246; Nyathi & Kekwaletswe, 2022; Bastian & Widodo, 2022). In this respect, task performance 
reflects how employees develop and apply their knowledge and skills, formally and informally, 
to complete tasks in the best way (Mom, Fourné & Jansen, 2015).  

This study aimed to determine the impact of innovative behaviours and sub-dimensions 
(resistance to change, opinion leadership, openness to experience and risk-taking) on 
individuals working in healthcare services task performance. Although studies have been 
carried out in different sectors in the literature, no study has been found in this field in the 
health sector. In this respect, researching the impact of innovative behaviour on the job 
performance of employees in organizations operating in the health sector and aiming to 
achieve the desired performance will contribute to the literature. 

Individual innovativeness, or in other words, individuals' innovative behaviors, include 
behaviours such as adapting to the new, taking risks, adapting, taking risks, and being open to 
new and change (Korucu & Olpak, 2015: 115). Innovative behavior is defined as the 
development of new ideas that will introduce new products, processes, or methods and the 
testing and implementation of these ideas (Moisio, Lempiälä & Nylander, 2007). Lukes & 
Stephan (2017) compiled dimensions of innovative behaviour, a process from the highly 
developed innovative behaviour literature. Task performance has been defined by Borman & 
Motowidlo (1997: 99) as “the activity of incumbents to perform activities that contribute to 
the technical core of the organization by directly implementing a part of the technological 
process or indirectly by providing necessary materials or services”.  

The studies conducted on academics in Indonesia (Bastian & Widodo, 2022: 123), 
telecommunications companies in China (Aryee, Walumbwa, Zhou & Hartnell, 2012), and a 
public institution in Croatia (Hernaus, Černe & Tadić Vujčić, 2022) showed that innovative 
behaviour has a significant and positive impact on task performance. In a study conducted on 
employees in the production and service field (Jung, Kang & Choi, 2020) in Korea, it was 
determined that there is a significant and positive relationship between risk-taking and task 
performance. Previous studies in this area were carried out in different sectors (Bastian & 
Widodo, 2022; Aryee et al., 2012), in a public institution (Hernaus et al., 2022), but no study 
was found in the health sector. Based on the results of previous studies, the following 
hypotheses were developed in this study to test whether individuals' innovative behaviours 
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both in general and their sub-dimensions have an impact on task performance (general) and 
sub-dimensions (work-related performance and competence for the task). 

H1: Innovative behaviour (general) has a positive and significant impact on task performance 
(general). 

H1 (a, b, c and d): The dimensions of innovative behaviour such as resistance to change (H1a), 
thought-leading (H1b), openness to experience (H1c) and risk-taking (H1d) have a positive and 
significant impact on task performance (general). 

H2, H3, H4, H5: “Resistance to Change” dimension (H2), “thought-leading” dimension (H3) and 
“Openness to Experience” dimension (H4) of innovative behaviour is positive on work-related 
performance, while the “Risk-Taking” dimension (H5) has a negative impact on work-related 
performance. 

H6, H7, H8, H9: “Resistance to Change” dimension (H6), “Opinion-leading” dimension (H7), and 
“Openness to Experience” dimension (H4) of innovative behaviour are positive on competence 
for the task, while “Risk-Taking” dimension (H5) has a negative impact on competence for the 
task.  

The data of the research was analysed with the SPSS 26.0 statistical program and frequency, 
factor analysis, correlation and regression analyses were used. The population of the research 
consists of health officials serving in health institutions in Artvin Province. Out of 224 
questionnaires distributed and received using the convenience sampling method, the return 
rate of the questionnaires was 95.5%. 

In the first part of the questionnaire, demographic characteristics, in the second part, the task 
performance scale developed by Goodman & Svyantek (1999), and in the third part, the 
"Innovation Scale" developed by Hurt, Joseph & Cook (1977) and adapted into Turkish by 
Kılıçer & Odabaşı (2010). It was determined that 69.2% of the participants were female, and 
their average age was 35.82. Exploratory factor analysis was conducted within the scope of 
validity tests. In the reliability test, it was seen that all dimensions had sufficient reliability 
values. 

In the correlation analysis, it was revealed that there was a significant relationship between 
the variables, but there was no significant relationship between task performance and the 
risk-taking dimension. Within the scope of the study, four separate regression analyses were 
conducted to test whether innovative behaviour in general and its sub-dimensions have an 
impact on task performance and sub-dimensions. In the regression analysis, innovative 
behaviour (general) has a significant and positive impact on task performance (general), 
opinion leadership and openness to experience dimensions, which are sub-dimensions of 
innovative behaviour, have a positive and significant impact on task performance (general), 
risk-taking dimension has a negative and significant impact. However, it was found that the 
dimension of resistance to change does not have a significant impact. Depending on the 
results of the analysis, the hypotheses of the study (H1), H1b, H1c and H1d were accepted, while 
hypothesis H1a was rejected. 

In the other regression analysis, it was revealed that opinion leadership and openness to 
experience (which are sub-dimensions of innovative behaviour) have a positive and significant 
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impact on work-related performance, the dimension of risk-taking has a negative and 
significant impact, and resistance to change has no significant impact. Thus, hypotheses, H4 
and H5 were confirmed but hypothesis H2 was rejected. In the continuation of the regression 
analysis, it was revealed that the dimensions of opinion-leading and openness to experience 
had a positive and significant impact on competence for the task. H7 and H8 hypotheses were 
accepted. However, the dimensions of resistance to change and risk-taking do not have a 
significant impact on competence for the task and hypotheses H6 and H9 were rejected. 

There are a few previous studies on this subject in the health sector, and in this respect, it has 
contributed to the literature. Some suggestions were made based on the research results. In 
this context, it will be beneficial for organizations to implement practices that will develop 
innovative behaviours, considering the fact that their employees' innovative behaviours 
increase their task performance. To increase innovative behaviours, priority should be given 
to employing individuals who can generate ideas, explain them to their teammates and 
convince them of this idea, are open to trying new and different things, are curious, have a 
positive approach to change, and are determined to implement useful innovations. Although 
the research has new results in the literature, it also has some limitations. The relatively small 
number of participants in the study (214) was seen as a limitation. In addition, the fact that 
the research was conducted in only one province (Artvin) is another limitation. These 
limitations are an obstacle to generalising the result of the study and assuming the same result 
in other samples. It has been recommended that future research in this field should be 
conducted on a larger sample and in health institutions in different regions and even in 
different sectors, with the thought that it will contribute scientifically to this field. 


