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Insan Sermayesi, Yenilik¢i Davrams ve Orgiitsel Performans
Arasindaki Etkilesim: Sektorel Bir Arastirma
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oz

Kiiresel rekabetin giderek arttig1 gliniimiizde igletmeler, rakiplerine karsi rekabetgi avantaj kazanmak igin
sahip olduklar1 maddi kaynaklarin yanmna maddi olmayan kaynaklari da katmaya galisirlar. Maddi olmayan
kaynaklarin basinda gelen insan sermayesi birikimi, Orgiitlerin yenilik¢i is davranislar1 gelistirmesinde ve
stirdiiriilebilir performanslar gergeklestirmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Calismanin amaci orgiitlerin biinyelerinde
bulundurduklar entelektiiel sermaye unsurlarinda insan sermayesi ile yenilik¢i davranigin ayri ayr ve birlikte 6rgiitsel
performans iizerinde etkisinin olup olmadigimi arastirmaktir. Arastirmanin verileri, mobilya sektdriinde Artvin ve
Erzurum’da faaliyet gosteren firmalarin 111 ¢alisanindan anket yoluyla toplanmistir. Toplanan veriler, SPSS 25
istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Caligmada, insan sermayesi ve Yenilik¢i davranigin oOrgiitsel
performans iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugun, fakat insan sermayesinin drgiitsel performans ilizerinden
anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.
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Interaction Between Human Capital, Innovative Behavior and Organizational
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ABSTRACT

In today's world where global competition is increasing, businesses try to add intangible resources to their
tangible resources in order to gain competitive advantage against their competitors. Human capital accumulation,
which is one of the intangible resources, plays an important role in providing innovative business behaviours and
sustainable performance in organizations. The aim of the study is to investigate whether human capital and innovative
behavior in the elements of organizations have an effect on organizational performance, separately and together. The
data of the research were collected through questionnaires from 111 employees of companies operating in the
furniture sector in Artvin and Erzurum. The data were analysed using the SPSS 25 statistical program. In the study, it
was concluded that human capital and innovative behavior have a positive and significant effect on organizational
performance, however, human capital hasn’t a significant effect on organizational performance.
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1. GIRIS

XXI. yiizyilda sanayi toplumundan bilgi toplumuna geg¢isin hiz kazanmasi ile isletmeler
de fiziksel giice gore zihinsel ve yetenek giicii olarak kabul edilen insan sermayesinin 6nemi her
gecen giin daha da artmaktadir (Bozdemir, 2009). Orgiitlerin biinyelerinde insan sermayesine
onem vermeleri iirlin ya da hizmetlerde yenilikler gelistirmelerine (Dakhli & De Clercq, 2004:
107; Leiponen, 2005; Vinding, 2006; Beugelsdijk, 2008; Schneider, Giinther, & Brandenburg,
2010; Teixeira & Tavares-Lehmann, 2014; Van Uden, Knoben, & Vermeulen, 2017: 103) veya
blinyelerinde var olan ama goriilmeyen sorunlarinin ortaya gikarilarak ¢oziilmesine katkida
bulunmustur (Caloghirou, Kastelli, & Tsakanikas, 2004: 30). insan sermayesi ile genis bir akil
havuzu olusturan igletmeler yeni bilgilerin ortaya ¢ikmasini saglayarak isletmeye ait her iiriin ya
da hizmete bir biitiin olarak bakma yetenegi kazanmuslardir. Insan sermayesinin bu sekilde
yeniligi desteklemesi ile olusan yenilik¢i fikirler (Mariz-Pérez, Teijeiro-Alvarez, & Garcia-
Alvarez, 2012a; Mariz-Pérez, Teijeiro-Alvarez, & Garcia-Alvarez, 2012b) orgiitlerin gelecegine
dair alacaklar1 yeni kararlarda yol gosterici rol oynamaktadir. Insan sermayesinin hem orgiit
yapisinin gelismesinde hem de yeni {irlin ya da hizmetlerin olugsmasinda stratejik bir gii¢ olan
bilginin ortaya ¢ikarilmasinda, yenilik¢ilik ruh ve ortak kiiltiiriin kazandirilmasinda biitiinlestirici
bir rol oynadig1 soylenmektedir (Cohen & Levinthal, 1990; Smith, Collins, & Clark, 2005;
Bozdemir, 2009).

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi rekabet ortaminda ayakta kalan orgiitlerin ortak
ozelliklerinden birisi ¢iktilarinda ve organizasyon yapilarinda yaptiklar1 yeniliklerdir (Naktiyok,
2007). Yenilikgilikte en temel girdi olan insan sermayesi (Khatiwada & Arao, 2020) faktoriinii
basarili bir sekilde degerlendiren isletmelerin pazar hakimiyetlerinin giiglenmesi, Olgek
biiytikliiklerinin artmasi ve verimliliklerinin yiikselmesi insan sermayesinin tiretimde 6nemli bir
faktor olarak kabul edilmesinin 6niinii agmustir (Lundvall, 1999; Moulaert & Sekia, 2003;
Seleim, Ashour, & Bontis, 2007: 789, Abhayawansa & Guthrie, 2010). Yoneticilerin sahip
olduklar1 bilissel yeterlikleri ve bununla olusan giigli insan sermayeleri ile bulunduklari
orgiitlerde performansa olumlu katkilar1 olmaktadir (Felicio, Couto, & Caiado, 2014: 350). Insan
sermayesinin Orgiitsel performansa katkisi Onemlidir (Afrah, 2016: 120). Bu bakimdan,
firmalarin orgiitsel performansa biiyiik etkisi oldugu diisiiniilen insan sermayesinin artirilmasi
icin gerekli kaynaklara yatirim yapmalar1 gerekir (Alnachef & Alhajjar, 2017: 1154). Insan
sermayesinin kamu sektoriinde de orgiitsel performansa katkis1 goriilmiistiir (Erten & Tiirkmen,
2022: 261).

Orgiitlerin performanslarini énemli 6l¢iide artirmalar1 ve pazar liderligini yakalamalari
icin zorunlu olan deger yaratmalar1 ve kazanglarini artirmalar1 insan sermayesi ile miimkiindiir
(Ameyaw, Peprah, & Anowue, 2019: 49). Yenilikgi is davranisi da insan sermayesinden gii¢ alir.
Ayni zamanda yenilik¢i is davranist ¢alisma performansini olumlu etkiler (Purwanto, Bernarto,
Asbari, Wijayanti, & Hyun, 2020). Yenilik¢i davranis kiiltiirliiniin araciligiyla c¢alisanlarinda
yenilikgi davramslarinin ~ orgiit performansimi  olumlu y6nde etkiledigi ve bireysel
performanslarinda artis sagladigi goralmistir (Yuan ve Woodman, 2010). Bu bulgulara
dayanarak yonetim bilimciler ve insan kaynaklari uzmanlar1 Orgiitler icerisinde yenilikgi
davranigin desteklenmesini tavsiye etmektedirler (De Spiegelaere, Van Gyes, Vandekerckhove
& Hootegem, 2012). Orgiit biinyesinde yapilan yeniliklerin devamlilig1 ve bir davranis haline
getirilmesinde iist yonetimin rolii 6nemlidir. Yenilik¢i davranisi bir kiiltiir haline getirmis
orgiitlerin bu kiiltiirii olugturamamig 6rgiitlere gére daha basarili olduklart gériilmiistiir (Durna,
2002; Ozger, 2005).

Orgiitler agisindan yiiksek performansin rekabetci iistiinliik kazanmak icin gerekli bir
faktor olmasi oOrgiitsel performansi etkileyen diger faktdrlerin belirlenmesini 6nemli hale
getirmektedir. Literatiirde insan sermayesinin Orgiitsel performans tizerindeki ve yenilik¢i is
davranisinin  Orgiitsel performans tizerindeki etkilerine dair yeterli ¢alisma olup olmadigi
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arastirilmistir. Ancak, literatiirde insan sermayesinin ve yenilik¢i is davranisinin birlikte orgiitsel
performans tlizerindeki etkilerine iligkin bir arastirmaya ulasilmamistir. Bu c¢alismada elde
edilecek bulgular bu alanda bir eksikligi gidererek katki saglayacaktir. Bu ¢alismada mobilya
sektoriinde ¢alisanlarin insan sermayesi birikimleri ve yenilik¢i davranis 6zelliklerinin tespiti ve
bu faktorlerin orgiitsel performans iizerindeki etkisi belirlenmesi amaglanmastir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. insan Sermayesi

Insan sermayesi, entelektiiel sermayenin alt unsuru olmakla birlikte entelektiiel sermaye
olarak da ifade edilir. OECD, entelektiiel sermayeyi “isletmelerin sahip oldugu orgiitsel ve insan
sermayesinin ekonomik degeri” olarak tanimlamistir (Erkal, 2005). Entelektiiel sermaye yapisal
sermaye, insan sermayesi ve iligkisel sermaye alt boyutlarindan olusmaktadir (Stewart, 1997).
Insan sermayesi, Khatiwada ve Arao (2020) tarafindan “is giiciiniin becerileri, bilgi ve
deneyimi” olarak tanimlanmistir. insan sermayesi beyin giicii ile 6zdeslesmistir (Edvinsson &
Malone, 1997: 34-35; Petty & Guthrie, 2000). Orgiitii meydana getiren tiim ¢alisanlar aslinda
insan sermayesi olarak nitelendirilebilir. Insan sermayesi, ¢alisanlarin yenilik¢i kapasiteleri,
becerileri, deneyimleri, yetkinlikleri, bilgileri, egitimleri, yetenekleri ve cabalari gibi maddi
olmayan kaynaklar altinda toplanmaktadir (Edvinsson & Malone, 1997: 34-35; Davenport &
Prusak, 1998: 49; Bontis, 2001; Khalique, Shaari & lIsa, 2013). Insan sermayesi olarak belirlenen
soz konusu kaynaklarin, isletmelerde rakiplerine karsi siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde
etme amaciyla deger yaratmak, etkinlik ve yenilikg¢i ¢iktilarin artiginda kullanilmasi bakimindan
biiyiik 6nem tagimaktadir (Barney, 1991; Newbert, 2008; Shih, Chang & Lin, 2010; Grimaldi,
& Hanandi, 2013: 7; Khatiwada & Arao, 2020). Orgiitlerin sahip olduklari insan sermayesi
sadece calisanlar agisindan degil yoneticileri acisindan da diisiiniilmelidir. Yoneticiler, sahip
olduklari insan sermayesi ile karsilagilan sorunlarda hizli karar alma ve etkin ¢dziim yollarinin
bulunmasinda basarili olacaklardir (Seleim, Ashour & Bontis, 2007; Gogan ve Draghici, 2013).
Yoneticilerin insan sermayesinin diizeyini liderlik yetenekleri ile iletisim ve stratejik becerileri
belirler (Bontis, 1999; Jacobsen, Hofman-Bang ve Nordby, 2005). Bilgi, beceri ve deneyim olan
insan sermayesi kogluk, egitim, personel giiclendirme, delegasyon/yetki devri ve katilimci
yonetim yoluyla gelistirilir (Ameyaw, Peprah, & Anowue, 2019: 49).

2.2. Yenilik¢i Davrams

Orgiitlerin yenilenme hareketleri bir taraftan rakiplerine kars1 rekabet avantaji saglarken diger
taraftan da performanslarin1 degerlendirmede Onemli bir veri kaynagi olmaktadir. Latince
“Innovore” kokiinden gelen yenilik kavrami degistirme, yeni yapma ve yenilenme anlamina
gelmektedir (Naktiyok, 2007). Kelimenin Latince anlaminda da olan bu yeni ve degisim anlami
sadece oOrgiitlerin sunduklar1 {irlin ve hizmetler de kullandiklar1 teknolojiler de degil aymi
zamanda Orgiitlerin planlamalari, yapilar1 ve idari sistemleri tizerinde uygulanir (Damanpour,
1996). Yenilik¢i davranig, her asamasinda fikir iiretme, is birligi yapma ve uygulama gibi farkli
aktiviteler ve farkli bireysel davranislar1 gerektiren, ayn1 zamanda kabul goren ¢ok asamali bir
siire¢ olarak tanimlanmistir (Scott & Bruce, 1994: 582; Leong & Rasli, 2014: 593). Yenilikgi
davranis, bireylerin yeni ve faydal fikirlerin, siire¢lerin, {irlinlerin veya prosediirlerin ilk defa ve
bilingli olarak meydana getirilmesini nasil miimkiin hale getirecekleri ile ilgilenir (Farr & Ford,
1990). Baska bir ifadeyle yenilik¢i davranig, organizasyon i¢in dinamik bir is ortaminda basariy1
miimkiin kilan is metodu veya iirlin baglaminda yeni fikirler benimseme, gelistirme ve
uygulamadir (Kanter, 1983; West & Farr, 1990). Son ¢alismalarda, yenilik¢i davranis problemi
tanimlama, fikir tiretme, fikri olgunlagtirma ve fikri ger¢eklestirme olmak {izere dort boyutta ele
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alinmustir (de Jong & Hartog, 2010; Lukes & Stephan, 2017: 145). Yenilik hareketlerinde dikkat
edilmesi gereken sadece ar-ge calismalarini kapsamadigidir. Ciinkii orgiit biinyesinde rutin
olarak goriilen giinliik faaliyetlerde bile yapilan yenilik hareketleri 6rgiitsel yapimin hayatta
kalmasi ve verimliliginin artmasinda biiyiikk rol oynamaktadir (Janssen, 2000; Oldham &
Cummings, 1996) .

Yenilik hareketlerinde {ist yonetimin bilgisinin yeterli olacag: diisiincesi biiyiik bir yanilgidir.
Orgiitler yeni diisiince ve fikir i¢in her bir 6rgiit {iyesinin bilgisine muhtactirlar (Taggar, 2002).
Orgiitlerde galigma yontemleri, teknolojik icatlar ve kaynak giivenligi hakkinda yeni ydntem,
icat ve alternatifler gelistiriliyorsa, ¢alisanlarin bireysel yenilik¢i davranig sergiledigi
sOylenmektedir (Yuan & Woodman, 2010).

2.3. Orgiitsel Performans

Insanlarin ihtiyaglaria cevap verirken karlihigim artirp biiyiimek isteyen orgiitlerin bu
temel hedeflere ulasabilmeleri i¢in siiphesiz hem o6rgiit ici faaliyetlerde hem de rakipleri ile olan
miicadelelerinde gosterecekleri performanslarin kalitesi ve siirekliligi belirleyici olmaktadir
(Bekmezci, Organli ve Erogluer, 2020). Rekabetci piyasalarda oOrgiitleri ayakta tutan
kavramlardan birisi olan performans, sahip olunan maddi ve maddi olmayan tiim kaynaklar
etkin ve verimli kullanma becerisi olarak tanimlanmigtir (Daft, 2000). Kavrama daha genis bir
anlam kazandiran Khandawalla (1977), 6rgiit icerisinde bulunan birey veya bazi kiigiik gruplarin
tek baslarina gosterdikleri basarinin performans olarak degerlendirilemeyecegini, ancak
bireylerin ve kii¢iik gruplarin bir araya gelerek olusturduklar1 6rgiitsel basarinin bir performans
olarak degerlendirilebilecegini iddia etmistir. Performansi c¢alisanlar agisindan agiklayan
Suliman (2001), calisanlarin olgiile bilir davramislariyla Orgiitin amaglarina katki saglama
seviyesi olarak tanimlamuistir.

Orgiit performansimin yiikselmesi ya da diismesi ¢alisanlarin motivasyon dereceleri ile
yakindan ilgilidir (Abiro, 2013: 17; Dobre, 2013: 53; Babatunde Joseph, 2015: 62). Orgiitsel
performansin yiiksek oldugu yapilarin yoneticileri ile calisanlar1 arasinda karsilikli giiven,
iletisimde kalite, isyeri baglhiligi, is tatmini ve Orgiit motivasyonunun iist derecede oldugu
gozlemlenmigtir (Caligkan, Akko¢ & Turung, 2011). Bdyle organizasyon yapilarinda
olusabilecek sorunlarin tespitinin yaninda meydana gelen basar1 veya basarisizliklarin kok
sebeplerinin ortaya ¢ikarilmasi daha kolay olmaktadir (Hayes, Wheelwright & Clark, 1995).
Orgiitsel performansin, yoneticiler tarafindan degerlendirilmesinin sonucunda calisanlarin
bireysel oOzelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi, gérevde yilikselme ve lcret artislarinda bir kriter
olmasinin yaninda yonetim ile calisanlarin baglarmi artirdifi gézlemlenmistir. Glinlimiiz
rekabet¢i piyasalarinda var olma micadelesinde anahtar faktér haline gelen Orgiitsel
performansin gelistirilmesi 6rgiitler i¢in zorunluluk olmustur (Choi, Kang & Choi, 2021: 182).

3. HIPOTEZ GELISTIRME
3.1. insan Sermayesinin Yenilik¢i Davrams Uzerindeki Etkisi

Orgiitler rakiplerine kars1 stratejik agidan avantaj saglamak, orgiit ici ve digt
faaliyetlerini gelistirmek i¢in de yenilik¢i davranis yeteneklerine sahip olmak, gelistirmek ve
dogru bir sekilde yonetmek zorundadirlar (Perdomo-Ortiz, Gonzalez-Benito ve Galende, 2006).
Dakhli ve De Clercq (2004) tarafindan 59 farkli {ilkede yapilan arastirmada, insan sermayesi ve
yenilik¢ilik arasinda gii¢lii bir iliski oldugu sonucunu bulmuglardir. Mariz-Pérez vd.’ne goére
insan sermayesi orgiitlerde yenilik¢iligin giiglii bir faktoriidiir. Stratejik bakis agisiyla insan
sermayesi, yenilik¢iligi artiran bilgiyi ortaya ¢ikarir (2012a). van Uden vd. (2017:103) tarafindan
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gelismis tlkelere gore genel insan sermayesi daha diisik olan Alt Sahra (Sub-Saharan)
tilkelerindeki 8223 firmada gergeklestirilen bir ¢aligmanin sonucu, insan sermayesini tesvik eden
i¢c mekanizmalarin yenilikei ¢iktilar icin 6nemli oldugunu gdstermistir. Literatiirde bu alanda ¢ok
fazla calisma olmadigi belirlenmis ve oOnceki calismalarin sonuglarima dayanarak insan
sermayesini yenilik¢i davranis tizerinde etkisi bakimindan aragtirmak amaciyla bu ¢aligmanin ilk
hipotezi olusturulmustur.

H1: insan sermayesinin yenilik¢i davranis iizerinde olumlu ve anlamli etkisi vardir.

3.2. Insan Sermayesinin Orgiitsel Performans Uzerindeki Etkisi

Kiiresel rekabette iistlinliik saglamak isteyen orgiitler, performanslarini artirmak i¢in insan
sermayesini bir ara¢ olarak kullanmaktadir (Man, Lau & Chan, 2002). Insan sermayesi ve
orgiitsel performans arasindaki iligkinin ¢ok yonlii bir etkilesim i¢inde oldugu ve bu etkilesimin
orgiitlerde algilanan performanslarin yaninda objektif performanslar {izerinde de olumlu
sonuclarinin gorildiigi belirtilmistir (Yildiz, 2010). Yunanistan borsasinda faaliyette bulunan 96
isletme iizerinde yapilan bir arastirmada insan sermayesi ile finansal performans ve verimlilik
arasinda anlaml iligki oldugu goézlemlenmistir (Maditinos, Chatzoudes, Tsairidis ve Theriou,
2011: 132). Bosna-Hersek’te yapilan baska ¢alismada insan sermayesi etkinlik diizeyi yiiksek
olan igletmelerin ihracat yapma performanslarinin da yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir
(Pucar, 2012: 254). Malezya’da banka ¢alisanlar tizerinde yapilan bir ¢alismada yerli ve yabanci
bankalarin deger yaratma yeteneklerinin biinyelerindeki insan sermayesine bagli oldugu
anlagilmistir. Bu sonug, insan sermayesine yapilan yatirimin fiziksel ve yapisal sermayeden daha
fazla geri doniis sagladig1 seklinde yorumlanmistir (Goh, 2005: 394). Mura ve Longo (2013),
Italya’da yiyecek sektoriinde calisan 1117 kisi iizerinde gerceklestirdikleri calismalarinda insan
sermayesinin bireysel performans {izerinde olumlu etkileri oldugunu belirlemislerdir. Tiirkiye’de
377 kamu personeli iizerinde yapilan bir aragtirmada insan sermayesinin ¢alisanlarin is
performanslar1 iizerinde olumlu ve anlamli etkisi oldugunu gostermistir (Erten & Tiirkmen,
2022: 261). Baska bir calismada 6zgiin insan sermayesi uygulamalarinin orgiitsel performansi
olumlu bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Fernando, Yusoff, Khatibi, Azam &
Sudasinghe, 2020: 12). insan sermayesinin orgiitsel performansi olumlu etkiledigini gdsteren
birgok ¢alisma yapilmistir (Seleim vd., 2007; Marimuthu, Arokiasamy & Maimunah, 2009;
Fatoki, 2011; Awan & Sarfraz, 2013; Felicio vd., 2014; Michael & Zaid, 2014; Afrah, 2016;
Alnachef & Alhajjar, 2017; Ameyaw vd., 2019). Bu c¢alismada daha once yapilmis olan
aragtirma sonuclarmin farkli 6rneklem ile tutarliliklarim1 ve insan sermayesinin Orgiitsel
performansi etkileyip etkilemeyecegini incelemek iizere asagidaki hipotez kurgulanmstir.

H2: insan sermayesinin 6rgiitsel performans iizerinde olumlu ve anlaml etkisi vardir.

3.3. Yenilik¢i Davranisin f)rgiitsel Performans Uzerindeki Etkisi

Yenilik¢i davranigin orgiitsel performansi artirmada etkili oldugu onceki ¢alismalarin
bulgularinda belirlenmistir. Bu nedenle, orgiitler galisanlarim1 yenilik¢i davranislar ortaya
koymalar1 i¢in tegvik etmeye baglamiglardir (Choi, Kang & Choi, 2021:182). Yine Choi vd.
(2021), Gliney Kore’de faaliyet gosteren firmalarda 337 calisana uyguladiklar1 ankete dayali
caligsmalarinda yenilik¢i davranislarin dolayli da olsa orgiitsel performans ile aralarinda olumlu
bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Leong ve Rasli (2014), Malezya’da otomotiv firmalarinda
calisan 300 kisi iizerinde yapmis olduklar aragtirmada yenilik¢i is davranist ve is roli
performansi aralarinda cinsiyet ve egitim bakimindan anlamli bir farklilasma olmadig1 sonucuna
ulagsmuglardir. Yine Malezya sirketlerinde galisan 202 yoneticinin katildigi bir arastirmada ise
yenilikei is davramisinin yenilikei orgiitsel iklim ve orgiitsel performans arasindaki iliskide araci
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rolii oldugu goriilmiistiir (Shanker, Bhanugopan, van der Heijden & Farrell, 2017). Purwanto
(2020) 1199 kisi tlizerinde yapmis oldugu online anket galigmasi sonucunda yenilik¢i is
davranisinin is performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu ortaya cikmustir.
Diger taraftan Abdullah, Wahab ve Shamsuddin’in (2019) 186 c¢alisan iizerindeki
arastirmalarinda yenilik¢i is davraniginin is performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
bulgusuna ulagsmiglardir. Pakistan’da kamu sektdriinde ¢alisan 208 personel iizerinde yapilan
bagka bir arastirmada yenilik¢i is davraniginin orglitsel performans iizerinde olumlu ve anlamli
bir etkisinin oldugu ortaya c¢ikmistir (Waheed, Xiao-Ming, Ahmad & Waheed, 2017).
Literatiirde yer alan aragtirmalarin sonuglarina dayali olarak bu ¢alismada da yenilik¢i davranigin
orgiitsel performans iizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek iizere asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

H3: Yenilik¢i davranisin orgiitsel performans iizerinde olumlu ve anlaml etkisi vardir.

Arastirma kapsaminda insan sermayesi ve yenilik¢i davranisin Orgiitsel performans iizerinde
etkisi incelenirken yapilacak ¢alismanin modeli Sekil 1°de gdsterildigi gibi olusturulmustur.

Insan Sermayesi

~~

H2

Orgiitsel Performans

y

Yenilik¢i Davranis

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

3. YONTEM
3.1. Evren ve Orneklem

Caligmanin 6rneklemi, kolayda 6rneklem yontemi ile segilen Artvin ve Erzurum ilinde
faaliyet gosteren atdlyelerde mobilya tasarim, uygulama ve yoOnetimi ile ilgilenen ve ankete
katilmay1 kabul eden 150 ¢alisandir. Calisma stiresince Artvin ve Erzurum illerinde mobilya
sektoriinde calisan kisilere online ve yiiz yiize olarak anket uygulamasi yapilmistir. Gonderilen
anketlere geri doniis sayis1 111 ve orami yaklasik %74 olarak gergeklesmistir. Katilimcilarin
108’1 erkek, 3’0 kadin olup yaslari 18 ile 65 arasinda degismektedir. Ankete katilim
saglayanlarin tamaminin mobilya sektorii ¢aligsanlarindan olmasi katilimcilarin meslek grubu
olarak homojen bir yapida oldugunu gdstermistir.

3.2. Veri Toplama Araci

Calismada belirlenen oOrneklemin ve veri toplama araci olarak kullanilan anketin
icerigindeki dlcek ifadeleri Artvin Coruh Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi kurulu
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tarafindan uygun bulunmustur. Anket 4 boliim ve toplam 42 sorudan olusmaktadir. 1. bolim,
katilimeilarin demografik verilerinin analizi {izerine hazirlanmis 6 sorudan olusmaktadir. Insan
sermayesini Olgmek i¢in Nazari, Herremans, Isaac, Manassian ve Kline (2011) tarafindan
gelistirilen entelektiiel sermaye 6l¢eginde bir boyut olarak yer alan 8 sorulu insan sermayesi
Olcegi kullanilmistir. Yenilik¢i davranigi 6lgmek icin Lukes ve Stephan (2017)° tarafindan
gelistirilen, Osman ve Turan (2020) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve 23 sorudan olusan
yenilik¢i davranmis 6lcegi kullanilmustir. Orgiitsel performansi dlgmek icin de Law ve Ngai
(2007)’ tarafindan gelistirilen ve 5 sorudan olusan Orgiitsel performans 6lgegi kullanilmistir.
Anket sorularinin cevaplart 5°1i Likert modeline gore dizilmistir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5:
Kesinlikle Katiltyorum).

4. BULGULAR
4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Mobilya sektoriinde faal olarak bulunan isletme sahibi, yonetici, usta ve isgilerin
demografik 6zellikleri cinsiyet, yas, statii, gelir seviyesi, egitim durumu ve mesleki deneyim
stireleri ile alakali tanimlayici istatistiklerden olugmaktadir.

Tablo 1: Calismaya Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 ‘{(E/Z()()ie Demografik Ozellikler Sayr Y(i(i)/z()ie
Cinsiyet Dagilimi Mesleki Deneyim Siiresi

Erkek 108 97,30  0-2 y1l aras1 48 43,24
Kadin 3 2,70 3-10 y1l arasi 28 25,23
Toplam 111 100,00 11- 20 yil arasi 11 9,91
Yas Dagilim 21-30 y1l arasi 8 7,21
00-18 yas 41 36,94 31 ve uizeri 16 14,41
19-25 yas 20 18,01  Toplam 111 100,00
26-35 yas 13 11,71 Aylik Gelir Durumu

36-45 yas 18 16,22  1000-4999 TL 64 57,66
46-65 yas 19 17,12 5000-6999 TL 20 18,02
Toplam 111 100,00 7000-8999 TL 10 9,00
Statii Dagilimi 9000 TL ve iizeri 17 15,32
Isletme Sahibi 14 12,61  Toplam 111 100,00
Y onetici 6 541 Egitim Durumlar1

Usta 15 13,51 1k ve Orta Ogretim 12 10,81
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Calisan 76 68,47  Lise 76 68,47

Toplam 111 100,00 On Lisans ve Lisans 13 11,71
Yiiksek Lisans ve Doktora 10 9,00
Toplam 111 100,00

Calismaya katilanlarin, demografik verilerinin aktarildigir Tablo 1°de de goriildiigii gibi
%68,47°1 (n: 76) ¢alisan, %13,51°1 (n: 15) usta, %12,61°1 (n: 14) isletme sahibi ve %5,41°1 (n: 6)
ise yoneticilerden olusmaktadir. Demografik 6zellikler incelendiginde katilimcilarin %57,66s1
(n: 64) 1.000-4.999TL arast, %18,02’sinin (n: 20) 5.000-6.999TL aras1, %9’unun (n: 10) 7.000-
8.999TL arasi, %15,32’sinin (n: 17) 9.000TL ve itizeri aylk kazang elde ettikleri
gozlemlenmistir. Katilimcilarin %68,47° sinin (n: 76) lise, %11,71’inin (n: 13) 6n lisans ve
lisans, %10,81’inin (n: 12) ilk, orta egitim ve %9 unun (n: 10) yiiksek lisans ve doktora egitimli
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin cinsiyet 6zelliklerine incelendiginde %97,70’inin (n: 108)
erkek ve %2,70’inin (n: 3) ise kadin oldugu goriilmiistir. Katilimcilarin mobilya sektoriinde
deneyimlerinin analiz edildigi veride ise %43,24 tiniin (n: 48) 0-2 y1l arasinda, %25,23’ tiniin (n:
28) 2-10 yil, %14,41’inin (n: 16) 30 ve tzeri, %9,91’inin (n: 11) 10-20 yil aras1 %7,21’inin (n:
8) ise 20-30 aras1 sektor deneyimine sahip olduklar goriilmiistiir.

4.2. Giivenilirlik ve Gecgerlilik Analizleri

Kesfedici faktor analizi yapilarak ¢alismanin veri ve dlglim gegerliligi kontrol edilmis,
elde edilen sonuglar ¢ercevesinde tiim maddelerin faktor yiikleri 0,58’in {izerinde ve iyi diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Sonugta Olgek kapsamindaki maddeler igerisinden bir eleme yoluna
gidilmemistir. Caligmada toplanan verilerin faktdr analizi i¢in gerekli yeterlilige sahip olup
olmadiklarint degerlendirmek amaciyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik
testleri yapilmistir. Tablo’2 de de gosterildigi gibi insan sermayesi, yenilik¢i davranis ve
orgiitsel performans dlcekleri icin KMO degerleri sirastyla 0,872, 0,921 ve 0,807 olarak tespit
edilmistir. KMO degerlerinin 0,50 ve tizerinde olmasi faktér analizi igin 6rneklemin gerekli
yeterlilige sahip oldugunun gostergesi olarak kabul edilir (Biiyiikoztiirk, 2002). Bartlett
Kiiresellik Testi ile degiskenler arasindaki iligskinin p<0,001 diizeyinde gergeklesmesi dolayisiyla
hem oOrneklem biiyiikliigii agisindan hem de veri setinin faktdr analizi agisindan bir sorun
olusturmadig gortilmiistiir.

Cronbach’s Alpha (a) katsayist kullanilarak giivenilirlik testi yapilmistir. Testler
sonucunda giivenilirlik diizeyi insan sermayesinin 0,849, yenilik¢i davranigin 0,959, Orgiitsel
performansin ise 0,769 olarak yiiksek bir diizeyde oldugu tespit edilmistir (Field, 2009).
Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analiz sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Olgeklerde yer alan
her bir maddenin faktor yiikleri ve baslangi¢c 6z degerlerine iligskin sonuglar ise insan sermayesi
Olgeginin Tablo 3’te, yenilik¢i davranig dlgeginin Tablo 4’te ve orgiitsel performans 6lgeginin
Tablo 5’te gosterilmistir.
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Tablo 2: Giivenilirlik, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglari.

Bartlett
" Madde Cronbach's Kiiresellik Testi 0 0z
Faktor Sayisi Alpha (a) KMO- Varyans % deger
MSA 7 ; p

Insan 8 849 872 304,828 <,000 49,190 3,935
Sermayesi 8
Yenilikci

23 ,959 921 11805,781 <,000 53,059 12,204
Davranis 53
Orgiitsel 5 769 807 123,986 <000 52,086 2,604
Performans 0

KMO-MSA: KMO Orneklem Yeterliligi Olgiimii

Tablo 3: Insan Sermayesi Olgek Maddelerinin Giivenilirlik, Faktor Yiikleri ve Baslangic Oz Degerleri

Cronbach's Faktor

Baslangic Oz Degerleri

No Maddeler Alpha (a) Yiikleri Varyans  Kiimiilatif
Toplam
% %

1 Isletmeden bir gah.sa.nm ayrilmas1 diger 846 584 3,035 49,190 49,190
calisanlar tarafinda iyi kargilanmaz.
Calisanlarin  ¢ogu yaptig1 isleri neden

2 o - ,823 ,751 ,983 12,292 61,482
yaptigini agikea bilir.
Isletmemizde deneyimli calisanlar ile yeni

3  katilanlar arasinda kapsamli bir bilgi ,827 732 , 728 9,097 70,579
paylasimi mevcuttur.
Isletmemizde bilgi sistemli bir sekilde

4 paylasilmadigr i¢in basarida birkag kisiye ,834 ,678 ,661 8,258 78,838
bagimlilik yiiksektir.

5 Isletmemizde biirokrasi yeni fikirlerin 834 672 506 6,321 85,159
uygulanmasini yavaslatmaz.

6 ls.let.memlzm basarisi S:ahsanlarlmlzm 826 745 458 5721 90,880
bilgi ve uzmanliklarina baglidir.
Calisanlarimiz genellikle onceden

7 ogrendikleri deneyimlere dayali teknikler ,820 ,788 ,385 4,807 95,687
ya da siirecler gelistirirler.

8 Bagkalarinin ~ kullanmast i¢in  Kkisisel 839 640 345 4313 100,000

bilgileri isletme icerisine yaymak kolaydir
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Tablo 4: Yenilik¢i Davranis Olgek Maddelerinin Giivenilirlik, Faktor Yiikleri ve Baslangic Oz Degerleri

Baslangic Oz Degerleri
Cronbach’s Faktor
No Maddeler L
Alpha (a) Yiikleri Toolam Varyans Kiimiilatif
P % %

1  Isimi yaparken yeni yollar denerim ,957 ,7192 12,204 53,059 53,059

2 Orljl_nal diistinmeyi gerektiren isleri tercih 957 785 1,242 5,401 58,460
ederim.

3 lsimde bir seyler iyi gitmediginde, yeni 957 747 1042 4532 62992
¢ozlim yollar1 bulmay1 denerim

4 Is arkadaglarimdan yeni fikirler almaya 957 777 088 4,294 67.285
calisirim
Kendi isimde kullanmak i¢in, bagka

5 yerlerde islerin nasil yapildig1 ile ,958 ,653 ,861 3,743 71,028
ilgilenirim

g N iyi uygulamayi denemek icin baska 958 728 754 3277 74305
insanlarin yeni fikirlerini alirim.
Yeni  bir fikrim  oldugunda, s

7  arkadaglarrmi bu fikre ikna etmeye ,957 744 672 2,920 77,225
calisirim.

8 Yeni bir fikrim oldugunda, yonetimden 957 753 599 2,603 79,828
buna destek almaya galigirim.

9 Is arkadaglarima yeni fikirlerin olumlu 957 750 553 2,404 82,232

yonlerini géstermeye caligirim

Yeni bir fikrim oldugunda, bu fikir
10 iizerinde c¢alisabilecek insanlar1 s ,957 741 ,536 2,330 84,561
birligine dahil etmeye ¢aligirim.

Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in uygun

11 e
plan ve program gelistiririm

,957 , 157 ,499 2,169 86,730

Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in gereken

12 . : -
maddi ve manevi destegi ararim.

,958 ,706 ,438 1,906 88,637

Yeni fikirlerin uygulanmasi igin ihtiyag
13  duyulan yeni teknoloji, siireg ve ,957 ,766 ,372 1,619 90,255
yontemleri ararim.

Uygulamada problem ¢ikarsa, onlar
14 ¢ozebilecek kigilere/ehil ellere teslim ,958 , 709 355 1,544 91,799
ederim.

Bir fikrin uygulanmasina karar verme

15 yetkisi olanlar1 dahil etmeye caligirim

,957 ,739 ,339 1,475 93,273

16 Yeni bir fikrim oldugunda, zorluklarin 958 695 265 1,153 94,426
iistesinden gelebilecek insanlar bulmaya
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¢aligirim.
Bir fikri gelistiritken karsima ¢ikan
17  engellerin kararlilikla ustesinden ,958 , 707 ,252 1,096 95,522
gelebilirim
18 Bagkalar1 yapilamayacagini soylese bile 958 686 243 1,056 96,577
pes etmem
19 Genellikle amacima ulagana kadar 957 797 211 916 97,494
durmam
Bir fikri uygularken o anda isler
20 planladigim gibi gitmese bile ¢alismakta ,959 ,625 ,187 ,814 98,308
1srar edebilirim
Geligtirdigim fikirlerimi benimsetme ve
21 hayata ge¢irmede siklikla bagarili oldum 958 674 163 707 99,015
29 Geligtirdigim  fikirler —kurulusumuzda 958 665 121 525 99,540
uygulanmakta, kullanilmaktadir.
23 Calistigim  her  yerde bir  seyleri 958 729 106 460 100,000

iyilestirdim

Tablo 5: Orgiitsel Performans Olgek Maddelerinin Giivenilirlik, Faktor Yiikleri ve Baslangic Oz Degerleri

Baslangi¢ Oz Degerleri
Cronbach's Faktor
No Maddeler R
Alpha (a) Yiikleri Toolam Varyans Kiimiilatif
P % %
1 Mu§ter}ler1 e!de tutma orani rakiplerden 726 722 2,604 52,086 52,086
daha yiiksektir.
2 Faallyett.e . bulun}.ﬂail i sektordeki 738 691 735 14,706 66,792
rekabetci pozisyon gligliidiir.
3 Satlsla{dakl bﬁyﬁme orant rakiplerden 754 642 636 12,727 79,519
daha yiiksektir.
Faaliyette bulunulan sektoriin toplam
4 performansiyla karsilastirildiginda , 707 ,768 ,569 11,371 90,891
firmanin karliligi iyidir.
Miisteriler firmanimn {rlnlerini ve/veya
5 hizmetlerini satin aldiklarinda , 704 778 455 9,109 100,000

paralarinin deger kazandigin algilar

4.3. Korelasyon Analizi

Calisma da kullanilan degiskenler arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin hangi yone dogru
hangi diizeyde oldugunu anlamak igin yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen
korelasyon degerleri, aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari Tablo 6’da gosterilmistir.
Tablo 6’da gosterildigi gibi analizde yer alan ii¢ faktoriin de aralarinda etkinin anlamli ve pozitif
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yonlii oldugu ortaya ¢ikmistir. Korelasyon analizinde en yiiksek iliski yenilik¢i davranis ve
orgiitsel performans arasinda belirlenmistir (r=728; p< 0,001). Analiz sonucu, insan sermayesi
arttikca yenilik¢i davranigin ve drgiitsel performansin arttigini, yenilik¢i davranis artikga rgiitsel
performansin arttigini gostermistir.

Tablo 6: Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Olcekler AO SS 1 2 3
1. insan Sermayesi 3,3637 0,92696 1

2. Yenilik¢i Davrams 3,7800 0,85946 ,509™ 1

3. Orgiitsel Performans 3,5802 0,84765 451" 728" 1

** Korelasyon p<0.001 diizeyinde anlamlidir (2-Tailed). (N = 111)
1= Insan Sermayesi, 2= Yenilik¢i Davranis, 3= Orgiitsel Performans

4.4. Dogrusal Regresyon

Insan sermayesinin yenilik¢i davramis iizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemek igin
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Calisma sonucunda insan sermayesinin yenilik¢i davranis
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. (R°= ,259; p< .001).
Aragtirmanin birinci hipotezi (H1: insan sermayesinin yenilik¢i davranis {izerinde anlamli ve
pozitif etkisi vardir) kabul edilmistir. Analiz sonucuna gore R? degeri incelendiginde yenilikgi
davranistaki olumlu degisimin %25,9’u insan sermayesi tarafindan aciklanmaktadir (R?= ,259;
p<0,01). Standart beta degeri (=,509). Insan sermayesindeki bir birimlik degisimin yenilik¢i
davranig lizerinde 0,509 birim degisim Sagladig1r gézlemlenmistir. Regresyon analiz sonuglar
Tablo 7°de gdsterilmistir.

Tablo 7: Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz degisken B SE B F R? t p

insan Sermayesi 472 ,076 ,509 38,099 ,259 6,172 ,000

Bagimh degisken: Yenilik¢i Davranig

4.5. Coklu Regresyon Analizi

Insan sermayesi ve yenilik¢i davranisin orgiitsel performans iizerinde etkisinin olup
olmadigini, varsa diizeyini ortaya c¢ikarmak amaciyla coklu regresyon analizi yapilmustir.
Yapilan analiz sonucunda insan sermayesinin orgiitsel performans tizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1 (p> ,05) goriilmiistiir. Bu sonuca bagh olarak arastirmanin ikinci hipotezi (H2: insan
sermayesinin Orgiitsel performans tizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir) reddedilmistir.
Analiz sonuglari, yenilik¢i davranisin orgiitsel performans iizerinde olumlu ve anlamh etkisinin
oldugunu ortaya koymustur (5=,672; p< ,05). Dolayisiyla, arastirmanin {i¢incii hipotezi (H3:
Yenilik¢i davramisin Orgiitsel performans tizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir) kabul
edilmistir. Bu sonug ile yenilik¢i davramistaki bir birimlik degisimin o6rgiitsel performans
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tizerinde 0,672 birim artis sagladig1 anlagilmigtir. Analiz sonucuna gore R? degeri incelendiginde
oOrgiitsel performanstaki olumlu degisimin %53,8’i insan sermayesi ve yenilik¢i davranig
tarafindan agiklanmaktadir (R?= ,538; p<0,01). Regresyon analiz sonuglar1 Tablo 8’de
gOsterilmistir.

Tablo 8: Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken B SE B F R? t p DW
Sabit 740 266 62,908 538 2,785 ,006 2,416
Insan sermayesi 100,069 ,109 1,433 155
Yenilik¢i davrams 663 ,075 672 8,847  ,000

Bagiml degisken = Orgiitsel Performans; SP = Standard hata; DW = Durbin Watson.

Insan Sermayesi

H2
(p=,109; p<,155)

~
~
~
~

S Orgiitsel Performans

H1 (= 509; p< ,001) R?= 538

| ;

B3=,672; p= 0,000
Yenilik¢i Davranis = (B=.672:p )
R?=,259
Sekil 2: Calisma Modeli ve Degerleri
5. SONUC

Kiiresellesmenin giderek yogunlastig1 diinyamizda orgiitsel performansin artirilmasinda
onemli etkilerinin olacagi varsayilan insan sermayesi ve yenilik¢i davranisin arastirildigi ¢alisma
mobilya sektoriinde yapilmistir. Arastirma, insan sermayesinin ve yenilik¢i davranislarin
orgiitsel performans iizerine etkisini incelemeye odaklanmistir. Calismada elde edilen verilerin
analizleri sonucunda, korelasyon analizinde insan sermayesi, yenilik¢i davramis ve orgiitsel
performans arasinda olumlu ve anlamli iligkiler goriilmistir. Yapilan regresyon analizi
sonucuna gore arastirmanin hipotezleri test edilmistir.

Arastirmanin birinci hipotezinin testinde insan sermayesinin yenilik¢i davranis tizerinde
olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu alanda 6nceden yapilmis ¢aligmalarin
(Dakhli & De Clercq, 2004; Mariz-Pérez vd., 2012a; van Uden vd., 2017; Mura & Longo, 2013)
sonuglart bu calismamin sonuglar1 ile tutarhlik gostermistir. Orgiitler, insan sermayesi
bakimindan yiiksek c¢alisanlar istihdam ederek veya calisanlarimin bilgi, yetenek, birikim,
deneyim vb. insan sermayelerini artiracak hizmet i¢i egitim faaliyetlerini saglamalidirlar.

61




Optimum Journal of Economics and Management Sciences, Vol. 10, No. 1- https://dergipark.org.tr/tr/pub/optimum

Sozhilir and Kegeci — Interaction Between Human Capital, Innovative Behavior and Organizational Performance: A
Sectoral Research

Calisanlarin sahip olduklar1 insan sermayesi sayesinde ortaya cikan orijinal fikirlerini
kullanmalarina firsat verilmesi onlarin yenilik¢i davranislar sergilemeleri icin gereklidir.

Aragtirma kapsaminda gergeklestirilen korelasyon analizinde insan sermayesi ve
orgiitsel performans arasinda yiiksek olmasa da olumlu ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir
(r=,451; p< ,001). Ancak regresyon analizi sonucunda ‘insan sermayesinin 6rgiitsel performans
tizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir’ seklinde gelistirilen ikinci hipotez kabul edilmemis ve
dolayisiyla insan sermayesinin oOrgiitsel performansi olumlu etkiledigine dair bir bulguya
ulasilmamistir. Bu ¢aligmanin sonucu, insan sermayesinin orgiitsel performans iizerinde anlamli
ve olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagan 6nceki ¢alismalar1 (Seleim vd., 2007; Marimuthu vd.,
2009; Fatoki, 2011; Awan & Sarfraz, 2013; Felicio vd., 2014; Michael & Zaid, 2014; Afrah,
2016; Alnachef & Alhajjar, 2017; Ameyaw vd., 2019; Fernando vd., 2020; Erten & Tiirkmen,
2022) desteklememistir. Onceki calismalarin aksine bu ¢alismada insan sermayesinin rgiitsel
performans iizerinde etkili oldugu bulgusuna ulasilmamasi, arastirmaya katilan caligsanlarin
Orgiitiin performansina iliskin verilere sahip olmadiklart veya ¢alistiklart Orgiitlerin
performanslar1 hakkinda algilarinin iyimser olmadigi seklinde yorumlanmistir. Bu durum, bazen
organizasyon yoneticilerinin ¢aliganlar1 daha az ticret ile galigmaya ikna etmek igin sik sik iglerin
iyi olmadig1 sdylemini kullanmalarindan da kaynaklanmaktadir (Ozveri, 2009; Yildiz, 2020).

Ucgiincii ve son olarak kurgulanan ‘yenilik¢i davramsin orgiitsel performans {izerinde
anlamli ve olumlu etkisi vardir’ seklindeki hipotez de test edilmis ve dogrulanmistir. Hipotezin
dogrulanmasiyla yenilik¢i davranisin oOrgiitsel performansi olumlu etkiledigi ve yenilikgi
davranis sergileyen personel ile orgiitiin performansinin artacagi ve buna bagl olarak rekabetci
avantaj kazanacaklar1 anlasilmistir. Literatiirde yer alan 6nceki ¢alismalardan bazilari (Leong &
Rasli, 2014; Abdullah vd., 2019; Purwanto, 2020), bu ¢alismada incelenen degiskenlerle yakin
olan yenilik¢i davranigin is performansi tizerinde ve Shanker vd. (2017) yenilikgi orgiit ikliminin
orgiitsel performans iizerinde olumlu ve anlamli etkisi oldugunu belirlemiglerdir. Literatiirde bu
caligma ile aymi sekilde dogrudan yenilik¢i davranigin orgiitsel performans {izerindeki etkisini
inceleyen ve anlamli ve olumlu etkisi oldugunu belirleyen Waheed vd. (2017) ile ayn1 sonuca
ulasan bu caligma, orgiitlerde izlenecek insan kaynaklari politikalarina 1sik tutacak bulgular
ortaya koymustur. Bu c¢alisma, oncekilerden farkli olarak mobilya sektdriinde yapilmis olup
oncekilerin farkli sektorlerde ulasmis olduklar1 sonucun mobilya sektoriinde de gecerli oldugunu
gostermis ve bu bakimdan da alan yazina katkida bulunmustur. Uygulayicilarn, orgiitlerinin
rekabetci Ustiinliik kazanmalari i¢in anahtar faktdr olan performanslarinin artisinda yenilikgi
davranigin 6nemli etkisi oldugunun bilincinde olarak bu yonde uygulamalar yapmalar1 yararl
olacaktir.

Orgiitler yatirrm yaparken oOncelikli olarak insan sermayesine mi yoksa makine
sermayesine mi yatirim yapmali tartismalarinda insan sermayesine yapilan yatirimin Orgiite
getirecegi marjinal katkinin, makinelere yapilan yatinmin Orgiite getirecegi marjinal katkidan
yaklasik olarak ii¢ kat daha fazla olacag: ileri siiriilmiistiir (Arikboga, 2003). Orgiitlerde insan
sermayesinin artirilmasinin yenilik¢i davranisi, yenilik¢i davraniglarin artirtlmasinin da orgiitsel
performansi artirdigi sonucuna dayali olarak hem insan sermayesi hem de yenilik¢i davraniglar
gelistirecek oOrgiitsel uygulamalarin artirilmasimin - gerekliligi  arastirmanin temel vurgusu
olmustur.

Onemli sonuglar elde etmis olmanm yaninda arastirmanin bazi kisitlar1 da vardr.
Bunlardan biri katilimci sayisinin az olmasidir. Diger kisiti ise anket ¢alismasinin Artvin ve
Erzurum olmak iizere sadece iki ilde yapilmis olmasidir. S6z konusu kisitlar arastirmanin
sonucuyla genel bir kaniya varilmasina engel olusturmaktadir. Yeni ve farkli sonuglar elde
edilebilecegi Ongoriisityle arastirmanin daha biiylik katilimer sayisi ile farkli sektorlerde de
faaliyet gosteren kamu veya Ozel isletmelerin biinyelerindeki yonetici ve calisanlar arasinda
yapilmasi tavsiye edilmistir.
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Extended Summary

Interaction Between Human Capital, Innovative Behavior and Organizational
Performance: A Sectoral Research

Research Goals & Questions or Hypothesis

The strengthening of market dominance, the increase in scale sizes and the increase in
productivity of enterprises that successfully utilize the human capital factor (Khatiwada & Arao,
2020), which is the most basic input in innovation, paved the way for the acceptance of human
capital as an important factor in production (Lundvall, 1999; Moulaert & Sekia, 2003; Seleim,
Ashour, & Bontis, 2007, p. 789; Abhayawansa & Guthrie, 2010). The contribution of human
capital to organizational performance is important (Afrah, 2016, p. 120). In previous studies in
this field, the effects of human capital on organizational performance and innovative work
behaviour on organizational performance have been examined. However, no research on the
impacts of human capital and innovative work behaviour on organizational performance has
been found in the literature. The findings to be obtained in this study will contribute to fill the
gap in this field. In this study, it is aimed to determine the human capital accumulation and
innovative behaviour characteristics of the employees in the furniture sector and to determine the
effects of these factors on organizational performance. The aim of the study is to examine
whether human capital has a significant effect on innovative behavior and also whether human
capital and innovative behaviour have a significant effect on organizational performance in
terms of furniture industry employees. So, based to previous studies, following hypotheses were
developed to test those interactions.

H1: Human capital has a positive and significant impact on innovative behaviour.

H2: Human capital has a positive and significant impact on organizational performance.

H3: Innovative behaviour has a positive and significant impact on organizational performance.
Theoretical Background

Human Capital

Human capital is defined by Khatiwada and Arao (2020) as “the skills, knowledge and
experience of the workforce”. All employees that make up the organization can actually be
described as human capital. Human capital consists of intangible resources such as innovative
capacities, skills, experiences, competencies, knowledge, education, abilities and efforts of
employees (Edvinsson & Malone, 1997, pp. 34-35; Davenport & Prusak, 1998, p. 49; Bontis ,
2001; Khalique, Shaari & Isa, 2013).

Innovative Behaviour

Innovative behaviour has been defined as a multi-stage process that requires different activities
and different individual behaviors such as idea generation, cooperation and implementation at
each stage, and which is also accepted (Scott & Bruce, 1994: 582; Leong & Rasli, 2014, p. 593).
Innovative behaviour is concerned with how individuals enable the first and deliberate
generation of new and useful ideas, processes, products, or procedures (Farr & Ford, 1990). In
other words, innovative behaviour is the adoption, development, and application of new ideas in
the context of a work method or product that enables success in a dynamic business environment
for the organization (Kanter, 1983; West & Farr, 1990).

Organizational Performance

68



Optimum Ekonomi ve Yéonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 10, Say: 1- https://dergipark.org.tr/tr/pub/optimum

Sozbilir ve Kegeci —Insan Sermayesi, Yenilik¢i Davrans ve Orgiitsel Performans Arasindaki Etkilesim: Sektérel Bir
Arastirma

Explaining performance in terms of employees, Suliman (2001) defined it as the level of
contribution of employees to the goals of the organization with their measurable behaviours. It
was observed that mutual trust, quality in communication, workplace commitment, job
satisfaction and organizational motivation are high between managers and employees of
structures with high organizational performance (Caliskan, Akko¢ & Turung, 2011).

Data Collection & Adopted Analysis Technique
Sample and Scale

The sample of the study is 150 furniture workers who are interested in furniture design,
application, and management at workshops in Artvin and Erzurum provinces, which were
selected by convenience sampling method. The number of filled questionnaires was 111 and the
response rate was approximately 74%.

The questionnaire consists of 4 sections and a total of 42 questions. The first part consists of 6
guestions prepared on the analysis of the demographic data of the participants. To measure
human capital, the 8-question human capital scale, which is a dimension in the intellectual
capital scale developed by Nazari et al. (2011), was used. Innovative behaviour scale consisting
of 23 questions, developed by Lukes and Stephan (2017), adapted into Turkish by Osman and
Turan (2020) was used to measure innovative behaviour. In order to measure organizational
performance, organizational performance scale consisting of 5 questions developed by Law and
Ngai (2007) was used. The answers to the survey questions are arranged according to the 5-point
Likert model (1: Strongly Disagree, 5: Strongly Agree).

Data Analysis and Findings
Demographic Characteristics

108 of the participants were male and 3 were female and their ages ranged from 18 to 65. Also,
68.47% of the participants are workers, 13.51% are masters, 12.61% are business owners and
5.41% are managers.

Validity and Reliability Analyses

The data and measurement validity of the study was checked by exploratory factor analysis, and
it was determined that the factor loads of all items were above 0.58 and at a good level. KMO
values for human capital, innovative behaviour and organizational performance scales were
determined as 0.872, 0.921 and 0.807, respectively. Reliability test was performed using
Cronbach's Alpha (o) coefficient. As a result of the tests, it was determined that the reliability
level of human capital (0.849), innovative behaviour (0.959) and organizational performance
(0.769) were at a high level.

Correlation Analysis

It was found that the effect among the three factors included in the correlation analysis was
significant and positive. In addition, the highest correlation in the analysis was determined
between innovative behaviour and organizational performance (r=728; p< 0.001). The results of
the analysis showed that innovative behaviour and organizational performance increase as
human capital increases, and organizational performance increases as innovative behaviour
increases.

Simple Linear Regression Analysis

As a result of the analysis, it was determined that human capital has a positive and significant
impact on innovative behaviour (B = ,509 p< .001). The first hypothesis of the research (H1:
Human capital has a significant and positive impact on innovative behaviour) was accepted. R?

69



Optimum Journal of Economics and Management Sciences, Vol. 10, No. 1- https://dergipark.org.tr/tr/pub/optimum

Sozhilir and Kegeci — Interaction Between Human Capital, Innovative Behavior and Organizational Performance: A
Sectoral Research

value showed that the 25.9% of the positive change in innovative behaviour is explained by
human capital (R?= .259; p<0.01).

Multi Linear Regression Analysis

As a result of the analysis, it was seen that human capital hasn’t a significant impact on
organizational performance (p>,05). Based on this result, the second hypothesis of the research
(H2: Human capital has a significant and positive impact on organizational performance) was
rejected. On the other hand, the results of the analysis revealed that innovative behaviour has a
positive and significant impact on organizational performance (=.672; p< .05). Therefore, the
third hypothesis of the research (H3: Innovative behaviour has a significant and positive impact
on organizational performance) was accepted. The R? value obtained as a result of the analysis
showed that 53.8% of the positive change in organizational performance was explained by
innovative behaviour (R?=,538; p<0.01).

Conclusions

In discussions of whether organizations should primarily invest in human capital or machine
capital when investing, it has been argued that the marginal contribution of investment in human
capital to the organization will be approximately three times more than the marginal contribution
of investment in machinery will bring to the organization (Arikboga, 2003). Based on the
conclusion that increasing human capital in organizations increases innovative behaviour and
increasing innovative behaviours increases organizational performance, the necessity of
increasing both human capital and organizational practices that will improve innovative
behaviours has been the main emphasis of the research.
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