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Orglitler calisanlarinin performanslarini arttirmak icin bircok yéntem kullanmaktadir.
Odullendirme ve calisanlara 6zerklik verilmesi bu yéntemlerdendir. Bu calisma,
calisanlarin 6zerklik ve 6dul algilarinin galisanin inovasyona yoénelik davranisi aracilidi ile
calisan performansi Gzerindeki etkisini incelemek ve kisilerin demografik 6zelliklerine gére
ozerklik, odlllendirme, c¢alisanin  inovasyona yo6nelik davranisi ve calisan
performansindaki farkhliklari ortaya koymak amaciyla yurittlmustir. Calisma sonucunda,
odullendirme algisinin calisan performansi (zerindeki etkisinde calisanin inovasyona
yonelik davranisinin kismi aracilik roli oldugu ve 6zerklik algisinin galisan performansi
Uzerindeki etkisinde calisanin inovasyona yonelik davranisinin tam araci roli oldugu
ortaya cikmistir. Ayrica demografik dediskenlere gore odillendirme algilari, 6zerklik
algilar, calisanin inovasyona yonelik davranisi ve calisan performansi farklik analizleri
sonucunda, katilimcilarin calisma hayatinda bulunma sireleri agisindan 6dullendirme,
ozerklik algilarinda, calisanin inovasyona yonelik davranislarinda ve mevcut sirkette
calisma sureleri acisindan 6zerklik algilarinda anlaml farkliliklar oldugu ortaya cikmistir.

Anahtar Soézciikler: Ozerklik, Odiillendirme, Calisan Performansi, Calisanin Inovasyona Yénelik
Davranisi, Veri Zarflama Analizi

An investigation on the mediating role of employee innovation behavior on the
relationship between autonomy and reward

Abstract

Organizations use various methods to improve their employee’s performance. Rewards
and autonomy are seen as methods that can improve employee’s performance. The goal
of this study is to analyze the mediating role of employee innovation behavior on the
relationship between autonomy and rewarding and employee’s performance. Additionally,
the differences of employee innovation behavior, autonomy, rewarding and employee’s
performance according to demographic variables are investigated. The results showed
that employee innovation behavior is a partial mediator of the relationship between
rewarding and employee’s performance and employee innovation behavior is a full
mediator of the relationship between autonomy and employee’s performance.
Furthermore, results revealed that perception of rewarding, perception of autonomy and
employee innovation behavior is significantly different according to professional tenure of
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respondents. And perception of autonomy is significantly different according to
organizational tenure.

Keywords: Autonomy, Rewarding, Employee’s Performance, Emloyee Innovation Behavior
1. Giris

Artan rekabet ortaminda 6rgltler, sahip olduklar insan glicli sayesinde rekabet avantaji
yakalayabileceklerinin farkindadir ve bu nedenle iyi egitim almis, yenilikci, yeterli bilgi
birikimine sahip kisileri istihdam etmek istemekte ve bu kisilerden daha fazla performans
beklemektedir. Bireysel performanstaki artisin 06rgit performansindaki artisi da
beraberinde getirecedinden [1] oOrgitlerin calisanlarin  performansini  arttirabilecek
onlemler almasi énemli konular arasinda yer almaktadir. Calisanlarin yaptiklari ise yénelik
kendi planlarini yapabilmesi, alacaklari kararlarda bagimsiz davranabilmesi, yeni fikirler
Uretebilmesi, drin/hizmet ve sireglerin iyilestiriimesine katkida bulunabilmesinin
saglanmasi performanslarini arttiracak 6nemli dncullerdendir [2]. Ayrica isini kendisinden
beklenen nitelikte ifa eden c¢alisanlarin o&dullendiriimesi de calisanlarinin bireysel
performansinin arttiriimasinda onemli bir yonetsel aractir. Bu baglamda, bu calisma ile
Ozerklik, odillendirme, calisanin inovasyona yoénelik davranisi ve galisan performansi
arasindaki iliskilerin incelenmesinin gerek is dinyasi gerekse yonetim literatirine katkisi
olabilecegi duslinulmustar.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Ozerklik

Ozerklik, calisanlarin islerini kontrol etme ve etkileme derecesini géstermektedir [3].
Diger yandan, ozerklik, ise yonelik 6zgurlik, bagimsizlik saglama, bireysel olarak kisilerin
islerini planlamalarn ve yapmalar gereken islerle ilgili karar verme diizeyini géstermekte
[4] ve yoneticilerin calisanlarina otoriteyi delege etmesi ve karar aliminda onlan serbest
birakmasi [5] olarak agiklanmaktadir. Ozerkligi, calisanlarin 6rgiit kaynaklarini
kullanarak, girisimleri gerceklestirebilmeleri igin cesaretlendirilmeleri [6] olarak da ifade
etmek mumkindir. Ozerklik, ayni zamanda, isin planlanmasi ve uygulanacak siireglerin
kararlastiriimasi ile ilgili calisana 6zgurlik, bagimsizlik, takdir yetkisi verme ile ilgilidir.
Ozerklik iste kullanilacak ydntemin segilmesi ve yapilacak olan isin programlanmasina
yoneliktir [7]. Robbins ve Judge, [8] yoOneticiden bagimsiz olarak her gin kendi
programini belirleyen, her bir mulsteri icin en uygun taktige karar veren satis temsilcisi
oldukga 6zerk bir ise sahip oldugunu belirtmistir. Ancak calisanlarin islerine yonelik ne
kadar 6zerk oldugu konusundaki algisi da 6nemli olmakta ve bu algi, 6rgltlerde verilen
editimler, calisanlarin statiisii ve érgiit kiltiiriinden etkilenebilmektedir [9]. Ozerklik, isin
kalitesini, calisanlarin motivasyonunu ve memnuniyetini etkiledigi gibi onlarin
Uretkenligini de etkilemektedir [3]. Oslo Universitesinde yapilan bir calismada da
odullendirmenin calisanlarin 6zerklik algisini artirdigi ortaya konulmustur [10].

Literatlirde 6zerkligin, galisanlarin egitim seviyeleri, kidemleri ve yagslar arttikga arttigini
gosteren, ozerklik algisinin cinsiyet agisindan farklilk gostermedigini saptayan, erkeklerin
kadinlara oranla daha 6zerk oldugu sonucuna varan galismalar s6z konudur [7]. Ahuja ve
digerlerinin [11] yapmis olduklan bir calismada, medeni durum ve vyas ile 6zerklik
arasinda farklihk bulunmazken, 6rgit kidemi arttikga 6zerkligin arttigi tespit edilmistir.
190 hemsireyle yapilan bir galismanin sonuglari, hemsirelerin 6zerklige ve statliye sahip
olmamasi, Ucretlerinin disik olmasi ve isi yapmalari icin gerekli kaynaga sahip olmamasi
onlarin iglerinden daha az tatmin duymalarina neden oldugunu gostermektedir [12]. 431
hemsireyle gergeklestirilen bir diger calismada, geng hemsirelerin 6zerkliklerinin yetersiz
dizeyde oldugu, kadin hemsirelerin daha fazla 6zerk oldugu, hemsirelerin calismis
olduklari departmanlara gore 6zerkliklerinde farkhlik oldugu sonucuna varilmistir [9]. Bir
Universitenin Saglk Arastirma ve Uygulama Merkezi'nde yapilan bir arastirmaya goére,
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hastane yoneticilerinin mesleki 6zerklik algilarn doktor, hemsire, diger saglik personeli ve
idari personelinin 6zerklik algilarina oranla daha yliksek gikmistir [13]. 19 farkh Ulkeden
13414 calisanla gergeklestirilen calismada, ozerkligin (Ulkeler arasindaki farkhlig
aciklamada calisanlarin sahip olduklan glic ve yeteneklerin 6nemli oldugu sonucuna
varilmistir [3].

2.2. Odiillendirme

Calisanlarin performanslari s6z konusu oldugunda, odillendirme, Uzerinde durulmasi
gereken dénemli motivasyon faktorlerinden biri olarak ele alinmalidir [14]. Odillendirme,
orgitlerin belirli performans gostermeleri karsiliginda calisanlara gerek parasal gerekse
parasal olmayan (terfi, 6zerklik, farkindallk ya da deder verme, yiceltmek, kariyer
gelisimi) ddiller vermeleridir [15, 16]. Odiller, temelde icsel ve dissal ddiiller olarak ikiye
ayrilir. Icsel édiller calisanlarin isi yapmaktan dolayi elde ettikleri tatmindir. icsel édiller
kararlara katilma hakki, daha fazla sorumluluk, kisisel gelisim firsatlarina erisim, daha
ilging isler Ustlenme, yapilan isten gurur duyma, ekibin bir Uyesi olmaktan mutluluk
duyma ile aciklanmaktadir. Dissal édilleri arasinda para, terfi ve yan haklar yer almakta,
kendi icinde finansal ve finansal olmayan o&diller seklinde iki grupta toplanmaktadir.
Finansal o6duller ya performans primleri, yetenek bazli 6demeler gibi dogrudan ya da
ikramiyeler, Ucretli izinler gibi dolayli destekleri icermektedir. Finansal olmayan &duller
ise, calisma ortamindaki iyilestirmeler, ayrilan park yerleri, kisisel sekreter, etkileyici
unvanlar seklinde olabilmektedir [17]. Baska bir bakis acisiyla, dogrudan finansal éduller
performansa dayali 6demeyi icerirken, dolayh finansal &diller calisanlara telefon,
internet, yemek bileti gibi kisisel kullanimlari igin sunulan olanaklar seklinde verilmektedir
[16].

Von Bonsdorff [18] yas faktérinln finansal ve finansal olmayan 6dul tercihleri tGzerindeki
etkisini inceledigi calismasinda, dort yas kategorisindeki hemsirelerden en disuk yas
kategorisinde olanlarin finansal olmayan o6dul tercihlerinin diger gruplara gbére daha
ylksek oldugu, en ylksek yas kategorisinde olan hemsirelerin ise diger gruplara goére
finansal 6dil tercihlerinin daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Ozdemir ve Bozak
[19] tarafindan 6gretmenlerde odlllendirme ile iliskili faktoérlerin incelendidi arastirmada
kidem ve édillendirme arasinda anlamh bir iliski saptanmistir. U¢ kidem grubuna goére
incelenen 6gretmenlerde, orta kideme sahip olanlarin dider iki gruba gére daha fazla 6dl
aldiklari ortaya konulmustur. Rehman ve digerlerinin [20] 0zel okulda calisan 200
ogretmen ile vyaptiklann calismada, 6gretmenlerin cinsiyet ve vyaslari acisindan
odullendirilmelerinde bir farklilik olmadigi sonucuna varilmistir. Presslee ve digerlerinin
[21] calismasinda, cinsiyet, yas, tecribe ve gelir dlizeylerine gbére calisanlarin
odullendirme algisinda farklihk olmadigi tespit edilmistir. Peng ve Peterson [22]
tarafindan yulratidlen bir arastirmada da, cinsiyete gore o6duallendirme algilarinda bir
farklihk olmadigi ortaya konulmustur.

2.3. Calisanin Inovasyona Yénelik Davranisi

Orgutlerin uzun dénemde saghkli buytumeleri igin Griin/hizmet ve siirece ydnelik yeni
fikirler gelistirme konusunda calisanlarin sisteme adapte edilmesi, son yillarda Uzerinde
durulan konular arasinda yer almaktadir [23]. Yine galisanlarin érgitleri inovasyona
yonlendirecek yeni fikirlerin énemli bir kaynadi oldugu yoénindeki goéris, gin gegtikge
daha fazla destek gdrmektedir [24-26]. Calisanlarin 6rgut icinde inovasyona yaptiklari
katkilara dair yapilan arastirmalarda bu kavram, isglclnin inovasyonu (workforce
innovation) [2], calisanin inovasyonu (employee innovation) [27-29], c¢alisana dayal
inovasyon (employee-led innovation) [30, 31], calisanin inovatif/yenilikci davranisi
(employee innovative behaviour) [32], galisanin inovasyon davranisi (employee
innovation behaviour) [33] gibi kavramlarla ele alinmistir. Bu c¢alismada, birbirine cok
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yakin olan bu ifadelerden hareketle “calisanin inovasyona yonelik davranisi” s6z kiimesi
kullanilacaktir.

Bir orgitte galisanin inovasyona yonelik davranisi, yapilan isi kolaylastirmak, musteriye
sunulan hizmeti gelistirmek veya misteriye yeni imkanlar sunabilmek igin rutinleri
dedistirmek veya yeni ¢6zim yollar bulmak olarak ifade edilebilir [33]. Calisan goérev
tanimlar icinde yer almamasina ragmen Urin/hizmet ve siirece yonelik yeni fikirlerin
gelistirilmesi ve uygulanmasi konusunda 6nemli dizeyde katki sagliyorsa, bu durumda
calisan inovasyonun kaynadi olarak kabul edilmektedir [31]. Dinyada post-it, walkman,
Big Mac gibi inovasyonlarin kaynadinin calisanlar oldugu bilinmektedir [34].

Calisanin orgitte yeni fikirler gelistirmesini saglayabilecek firsatlar, yine 6rgitin kendi
yapisindaki bazi degisiklikler ile mimkin olabilir. Calisanlarin mevcut gérev tanimlari
disindaki alanlarla ilgilenmelerini saglayabilecek sekilde rollerinin genisletilmesi,
calisanlarin isbirligi icinde fikir gelistirmesini saglayabilecek acik forumlar diizenlenmesi,
ekstra bos zamanlarin taninmasi ve vyeni fikir arayan yarismalarin dizenlenmesi
orgltlerde calisanin inovasyona yodnelik davranislarini destekleyebilir [35]. Bircok 6rglitte
etkin bir sekilde kullanilan calisan O©neri sistemlerinin olusturulmasi, daha vyaratici
disiinmeyi, vyaratici dislUncelerin paylasiimasini ve dederli fikirlerin inovasyona
donidsmesini sadlayan 6nemli araci yontemlerden biridir [36]. Ayrica her seviyedeki
calisanin karar sureclerine dahil edilmesi, yaraticilik ve problem ¢6zmeye vydnelik
becerilerin gelistiriimesi sayesinde vyeni fikirlerinin tesvik edilmesini sadlayabilecek
uygulamalar arasindadir [37, 34]. Diger taraftan, calisanin inovasyona yoénelik davranisini
engelleyen énemli nedenlerden birinin yargilayici elestiriler oldugu g6z ardi edilmemelidir
[28].

Calisanlarin inovasyona yonelik davraniglar (zerine yodunlasan calismalardan biri olan
Amo’nun [33] saglik personeline yonelik yaptigi calismada, ilgili alanda egitim almis ve
hiyerarsik olarak daha Ust dizeyde bulunan sadlik personeli ile ilgili alanda herhangi bir
egitim almamis ve hiyerarsik olarak daha alt dizeyde calisan yardimci personel ile
calisiimistir. Bu calismada, hiyerarsik olarak Ust dlizeyde olan saglik personelinin daha alt
dizeyde olanlara nazaran daha fazla inovasyona yonelik davranis sergiledikleri ortaya
konulmustur. Ayrica, ayni calismada Ust dizeydeki saglik personelinin inovasyona yonelik
davranis gostermelerinin ilgili alanda editim almalan ile dolayh iliskisi vurgulanmistir.
Diger taraftan, Quazi ve Talukder [38] tarafindan 275 calisan ile yapilan bir calismada,
teknolojik inovasyon kabuli ile egitim seviyesi arasinda anlamli pozitif iliski bulunmustur.
Ayni calismada calisanlarin isletmede almis olduklari editimler ile de teknolojik inovasyon
kabulli arasinda pozitif ve anlaml iliskiler oldugu sonucuna variimistir. Frosch [39]
calisanlarin yasi ile inovasyona yoOnelik davranis gésterme edilimleri arasindaki iligkiyi
incelemistir. Bu calismanin sonuglarina goére, gencg ve ileri yaslarda disltk olan
inovasyona yoénelik davranis gosterme egiliminin, 30-50 yas arasinda en (st noktaya
ciktigi gorilmektedir. Jun ve diderleri [40] cinsiyet ve cgalisanin inovasyona yonelik
davranisi arasinda anlamlh bir iliski bulmuslardir.

Kesting ve Ulhoi'ye [31] gbre, calisanlarin inovasyona ydnelik davraniglari alacaklari
tesvik ve oOdillerden etkilenmektedir. Fakat igsel motivasyon en az &diller kadar hatta
bazen daha fazla etkili olabilmektedir. Campbel-Allen ve digerleri [29] kiglk hediyeler,
distk miktarli ddemeler, Ucretli ekstra izin gibi distk maliyetli 6dillerin daha yulksek
etkisi oldugunu vurgulamaktadir. Leavitt’e [41] gore, galisanlari inovasyona ydnlendirmek
icin orgitlerin dissal 6dullerden yararlanmalari durumunda, paraya geredinden fazla
deder vermek, Ucret ile 6dulU birbirine karistirmak, bireysel ¢dilleri tesvik ederek takim
calismalarini yok saymak gibi problem yaratabilecek durumlarla karsilasilabilmektedir.
Ayrica, odullerin etkisinin zamanla azaldigini goz ardi etmek de 6dullendirmenin yararini
azaltabilmektedir. Farkh bir bakis acisiyla Repucci [27] yaratica calisanlarnin farkl
ihtiyaclarn olabilecedi dlstnilerek alacaklari 6dilleri kendilerinin belirlemesinin ¢ok daha
basarili sonucglar elde edilmesini saglayabilecegini ileri strmusttr. Ayrica orgltlerde
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calisanlarina finansal odiller verilmesi inovasyon yapmaya vyoénelik davranislan
arttirmaktadir [42]. Onemli problemlere, yaratici ¢éziimler bulmak icin érgitler gruplar
olusturmakta ve bu gruplarin yeni fikir gelistirme edilimlerini arttirmak igin ise o6dul
sistemleri diizenlemektedir. Odiil sistemleri, calisanlarin daha fazla calismalarini ve daha
yenilikci olmalarini  saglamaya yardimc olmaktadir [43]. 2007 vyilinda farkl
Universitelerin bilgisayar muihendisligi boliminde calisan 229 kisiyle yapilan bir
calismada, finansal o6dillerin calisanlarin yenilikci davranislarini arttirdidi  sonucuna
varilmistir [42].

Inovasyon fikirlerinin gelisebilmesi icin, para ve terfi gibi édillerin yaninda 6ézgir bir
calisma ortaminin varliginin da oldukca 6nemli oldugu Luecke [44] tarafindan ileri
strtlmustir. Subramaniam ve Moslehi [2], calisanin inovasyona yonelik davranisi ile
ddiller ve dzerklik arasinda pozitif iliskiler saptamistir. Ozerklik ile inovasyon arasindaki
kuvvetli iliski Judge ve digerleri [45] tarafindan da dogrulanirken, 6zerkligin 6rgatin
inovasyona destek algisi (zerindeki etkisi Ozbag'in [46] yaptidi calismayla da ortaya
konulmustur. Kigik ve orta o6lcekli isletmelerde calisan 395 yo6netici ve mihendislerle
yapilan arastirma sonuglari, 6zerklik ile galisanlarin bireysel yenilikgi performansi arasinda
pozitif bir iliski oldugunu géstermistir [47].

2.4. Calisan Performansi

Bireysel dlizeyde performans, kisinin bilgi, beceri ve vyeteneklerini kisisel caba ve
davraniglarniyla birlestirerek istenen kalite ve miktarda kisisel sonug elde etmesidir.
Calisanin sahip oldugu bu bilgi, beceri ve yetenekler ayni zamanda o6rglitsel performansi
da etkileyecek sekilde dederlendirilmelidir [48]. Calisan performansi (bireysel
performans) so6z konusu oldugunda ilgili yazin goérev performansi ve baglamsal
performans seklinde iki farkh bakis acisi ortaya koymaktadir. Goérev performansi, “bir
slirecin bir bolumundeki faaliyetleri veya gerekli olan materyal ve hizmetleri saglamak
yoluyla dogrudan veya dolayl olarak orglte katkida bulunan eylemleri yerine getirmedeki
etkinlik” olarak ifade edilmektedir [49]. Daha teknik ve somut bir bakis agisina sahip
gorev performansina karsin, baglamsal performans, isin sosyal yapisini da géz O6ninde
bulundurarak, calisma arkadaslarina yol gostermek, yardimci olmak, isbirligi icinde
calismak gibi pozitif galisan davranislarini da kapsamaktadir [50, 51] Gérev performansi
orgite dodgrudan bir teknolojik slirece katki saglayan veya dolayli olarak gerekli olan
materyal ve hizmetleri saglayan aktiviteleri yerine getirmektir [52] . Bu galismada gorev
performansi odakli inceleme yapilmigtir.

Calisanin oOrgitte gosterdigi performans Uzerinde bircok faktériin etkisi vardir. Yapilan
calismalarda calisanin 6rgltiine baglhihdinin [53] ve is ikliminin [54] calisan performansi
Uzerindeki etkisi ulasilan sonucglar arasindadir. Ayrica, calisan performansinin duygusal
baghlik [55], yonetim anlayisi [56], psikolojik gigclendirme ve tatmin [57], calisanlarin
birbirleri ile iliski kalitesi [58], 6rgutsel sessizlik [51] ve entelektiel sermaye [59] gibi
birgok 6rgutsel unsur ile iligkisi oldugu da yuritilen galismalarda gortlmustar.

Orgutler calisanlarinin performanslarini gelistirmek icin édulleri de kullanabilmektedir.
Odil, cahsanlarinin gelecekteki davraniglarini  belirlemekte ve performanslarini
etkilemektedir, 0zellikle g¢alisanlara verilen finansal &dulller galisanin drgutteki
performansiyla dogrudan iliskili olmaktadir. italya’da yapilan bir calismada da, &diliin
orgut performansini etkiledigi ortaya cikartiimistir [15]. Bu nedenle yoéneticiler, iyi
performans goésteren calisanlan izlemekte ve onlar dédullendirme yollari gelistirmektedir
[60]. Calisanin bireysel performansina dayanan dduller, calisanin isini yaparken ortaya
koydugu davraniglari ve/veya isine dair sonuclara gore verilmekte, genelde bir yil
gecmeyecek kisa donemlik dederlendirme sonuglarini igermekte ve finansal veya finansal
olmayan seklinde verilmektedir [48]. YlUksek performans gdsteren calisanlarin ekonomik
anlamda (iyi calisma kosulari, is glvencesi, iyi Ucretlendirme, promosyon imkanlari,
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parasal veya hediye karti dddlleri) veya sosyal dduller (iyi yapilan isin takdir edilmesi,
personele kisisel olarak vefa duyulmasi, ilging isler verilmesi, kisisel problemleriyle
ilgilenilmesi) ile édillendirilmeleri oldukca énemlidir [61].

Odauiller ile calisanlarin performanslari arasindaki iliski bircok arastirmanin konusunu teskil
etmistir [62, 63]. Cagrn merkezinde galisan 570 kisiyle yapilan calismada, para 6dulu ve
maddi odullerin calisan performansini arttirdigi sonucuna varilmistir [21]. Njanja ve
digerlerinin [60] calisma sonuclari, nakit olarak verilen o6dillerin bireysel performans
Gzerindeki etkisini dogrulamazken, Rahman ve diderleri [64] ve Karami ve digerleri [65]
calismalarinda, hem finansal ve hem de finansal olmayan &dillerin galisanin performansi
Uzerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugunu dogrulamistir. Ayni dogrultuda bir sonug
olan finansal o&dillerin bireysel performans Uzerindeki pozitif etkisi, Glngoér [66]
tarafindan yiritilen arastirma bulgulari arasinda da goriilmektedir. Uretken ve etkin bir
calisan yapisi olmayan sirketlerin basarili olamayacadini belirten Myrna [67], calisanlarin
daha iyi performans gostermelerinde performanslari ile badlantih 6dil sistemlerinin
onemini de vurgulamistir. Calisanlarin performanslarn ile ilgili net verilerin
dederlendirildigi adil 6dillendirme sistemleri performans Uzerinde yliksek etkiye sahiptir
[68]. Hirschfeld ve digerleri [69] 6dll beklentisi disik calisanlarin distk performans
gosterdikleri sonucuna ulasmislardir. Peng ve Peterson [22] tarafindan yiriatilen bir
calismada ise, calisanlar cinsiyetleri ne olursa olsun iyi performans sergilediklerinde
oduallendirildikleri sonucu ortaya cikmistir.

Calisanlarin performanslarini artirabilmek igin onlara 6zerklik verilmesi de 6nemli bir
baska husustur [70]. Ozerklik ve performans baglamindaki iliskileri inceleyen Song [71]
ozerkligin takim performansi Uzerindeki pozitif etkisini, Parker [72] calisanlarin 6zerklik
seviyesi arttikca is performanslarinin da arttigini, Anderson [73] da 6zerklik ve
performans diizeyi arasindaki anlamli iliskiyi ortaya koyan galismalar yapmislardir.

Inovasyon ve calisan performansi iliskisi baglaminda ise Hassan ve diderleri [74]
tarafindan yuratldlen bir calismada, inovasyonun galisanin Uretkenligi Gzerinde anlamli
pozitif etkisi ortaya konulmustur. Yine Subramaniam ve Moslehi'nin [2] calismalari,
calisanin inovasyona yonelik davranisinin calisanin performansinin bir 6énclli oldugunu
ortaya cgikartmistir. Ayni calismanin bir diger sonucu da, 6zerklik ve 6dullendirmenin
calisanin performansi lzerindeki etkisinde calisanlarin inovasyona yénelik davranislarinin
kismi aracilik roli oldugu seklindedir.

Bu calisma ile yukarnda belirtilen iliskiler dogrultusunda, katiimcilarin 6dillendirme ve
O0zerklik konusundaki algilarinin  inovasyona yo6nelik davranislari araciligr ile
performanslarn Gzerindeki etkisini incelemek, ayrica katilimcilarin demografik 6zelliklerine
gbre odullendirme algilar, &zerklik algilar, inovasyona yo6nelik davraniglar ve
performanslarinda farkliliklar olup olmadigini tespit etmek istenmistir.

1.H:: Odillendirme algisinin  calisan performansi (zerindeki etkisinde calisanin
inovasyona yo6nelik davraniginin aracilik rolt vardir.

2.H:: Ozerklik algisinin galisan performansi (zerindeki etkisinde calisanin inovasyona
yonelik davranisinin aracilik rolt vardir.

3.Hi: Katihmcilarin demografik 6zellikleri agisindan a)ddtllendirme algilarinda, b)dzerklik
algilarinda, c)inovasyona yonelik davranislarinda, d)performanslarinda farkliliklar vardir.
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Oddllendirme  »

Algisi
Calisanin
Inovasyona
Yonelik
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Calisan

Performansi

Ozerklik
Algisi

Sekil 1 Arastirma Modeli
3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Katilimcilar

Calisma, bir devlet universitesinde MBA programinda 2013-2014 oOdgretim vyili gliz
doneminde egitim gbéren ve ayni zamanda farkl sirketlerde calisan 419 katilima ile
gerceklestirilmistir.

Arastirmaya katilan 419 calisanin %47’si kadin, % 53’U erkektir. % 37.7'si 25 yasin
altinda, %32.7'si 26-29 yas arasinda ve %?29.6's1 30 yas ve ustindedir. %34,6's1 fen
bilimleri, %31'i sosyal bilimler ve %34,4'G diger alanlardan lisans mezunu olup, %20.1'i
ise yodnetici pozisyonunda calismaktadir. %23.4'0 satis ve pazarlama, %20.8'i muhasebe,
finans, denetim gibi mali isler, %11’'i ar-ge ile ilgili faaliyetler, %7.2'si bilisim ve bilgi
teknolojileri %5.7’si Uretim, %5.5’1 insan kaynaklari, %5’ ithalat ve ihracat ile ilgili
alanda calismaktadir. %18.6's1 hizmet, %13.1'i ticaret (perakende), %12.2’si finans ve
denetim, %89.8'i kimya ve kozmetik, %9.3'0 tekstil, %7.4'0 insaat ve yapi, %®6.7’'si
saglik, medikal ve ilag, %4.8'i otomotiv sanayi, %4.3'U lojistik, %4.1'i gida sektoriinde
calismaktadir. %28.2’si 2 yildan az, %35.8'i 3-6 yil, %21.3’0 7-10 yil ve %14.7'si 11
yildan fazla slredir galisma hayatinin igindedir. %36’s1 1 yildan daha az siredir, %35.8’i
2-3 yil arasi ve % 28.2'si ise 4 yildan fazla stredir su an calismakta olduklarn sirketlerinde
gbrev yapmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araclari

419 MBA o6drencisiyle gergeklestirilen bu calismada veriler, arastirmacilar tarafindan,
anket calismasinin yapildigi ginlerde derse gelen 6drencilerin sinif ortaminda anket
formunu cevaplandirmalari istenerek ile elde edilmistir.

Verilerin elde edilmesinde yazinda gegerliligi ve glvenilirligi farkli calismalarla test edilmis
dlgeklerden yararlaniimistir. Odillendirmenin 6lciimlenmesinde Jaworski ve Kohli [75]
tarafindan gelistirilen 5 ifadeli; 6zerkligin 6lcilmesinde Breaugh (1985) [76] tarafindan
gelistirilen 6lcedin kisa versiyonu kullaniimistir. Bahsi gecen 6lgek, daha sonraki yillarda
bu konu ile ilgili arastirma yapanlar tarafindan kisa versiyonlu sekli ile kullanilmistir. Bu
calismada da 4 ifadeden olusan kisa versiyonu kullaniimis ve ifadeler Dude’nin [7]
galismasindan alinmistir. Calisanin inovasyona yo6nelik davranisi ve galisan performansinin
Olgllmesinde ise Subramaniam ve Moslehi [2] tarafindan kullanilan sirasiyla 6 ve 5 ifadeli
Olgekler kullanilmistir. S6z konusu O6lgeklerde ifadeler 5'li likert tipi ile dlgimlenmistir.
Anket formunda, dediskenlere iliskin o6lgeklerin yani sira katihmcilarin  demografik
Ozelliklerini (yas, cinsiyet, statli, calistiklari sektdr, calistiklari departman, c¢alisma
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hayatlarinda ve de mevcut calistiklarn sirkette calisma streleri) belirlemeye ydnelik
sorular yer almaktadir.

Arastirmada calisilan 6dillendirme, oOzerklik, galisanin inovasyona yoénelik davranigi ve
calisan performansi dlgeklerine uygulanan madde toplam korelasyon analizi sonucunda
Olgeklerde yer alan ifadelerin madde toplam korelasyon katsayisi 0.20'nin olmamasi
sebebiyle [77] Olceklerden ifade cikarilmasina gerek duyulmamistir.

S6z konusu oOlceklere varimax rotasyon yoéntemi kullanilarak temel bilesenler faktor
analizi uygulanmistir. Odillendirme &lgedinin KMO degerleri 0.84 ve aciklanan varyansi
0.68; ozerklik 6lceginin KMO dederi 0.58 ve acgiklanan varyansi 0,76 olup orijinal 6lcekte
oldugu gibi 6lcek 2 boyut altinda toplanmistir. Calisanin inovasyona yonelik davranisi
Olgeginin KMO dederi 0.80 ve acgiklanan varyansi 0.57'dir. Calisan performansi 6lceginin
ise, KMO degeri 0.74 ve aciklanan varyansi 0.60tir. Faktdor analizi sonrasinda,
Olgeklerdeki ifadeler ilgili faktorlerin altinda yer almis ve faktér yikleri nedeniyle ifade
atilmasina gerek duyulmamistir.

Yapilan glvenilirlik analizleri sonucunda, ddillendirme, 6zerklik, calisanin inovasyona
yOnelik davranigi ve galisan performansi 6lgeklerinin sirasiyla givenilirlik katsayilar 0.88,
0.65%, 0.85 ve 0.83’ddr.

4. Bulgular

Katiimcilarin  édidllendirme, 6zerklik algilart  inovasyona yoénelik davraniglari ve
performanslarina yonelik ortalama dederler sirasiyla 2.90, 3.43, 3.60 ve 3.50'dir (Tablo-
1). Bu bulgulara goére, katihmcilarin 6dillendirme algilarinin distk olmasina karsin
Ozerklik algilari, inovasyona yodnelik davranista bulunmalan ve performanslarn orta
dizeyin biraz Gzerindedir. Bu durum, katilimcilarin kendilerini orta dlizeyin biraz tzerinde
ozerk olarak algiladiklarini ve isletmelerinde inovasyona katki saglamaya yonelik
davrandiklarini ve bireysel performanslarini da orta dizeyin biraz lzerinde goérdiklerini
ancak yeterince édulllendirmediklerini gostermektedir.

Tablo 1 Degiskenlere iliskin ortalama deder, standart sapma ve korelasyon katsayilari

Degiskenler Ortalama Standart 1 2 3
Sapma
1. Odiillendirme 2,90 1,06
2. Ozerklik 3,43 1,08 0.291**
3. Galisanin inovasyona Yonelik 3,60 0,93 0.386™ 0.366™
Davranisi
4.Calisan Performansi 3,50 0,97 0.534** 0.319** 0.696**

Tablo 1’de goéruldugu Uzere, d6dullendirme ile calisanin inovasyona yonelik davranis
(0,386) ve ozerklik ile galisanin inovasyona ydnelik davranisi (0,366) arasinda disuk
dizeyde, 6dlllendirme ile calisan performansi arasinda (0,534) orta dlzeyde, 6zerklik ile
calisan performansi arasinda (0.319) dusuk duzeyde ° istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000<0,05) iliskiler tespit edilmistir. Ayrica calisanin inovasyona ydnelik davranisi ile
calisan performansi (0,696) arasinda ise orta dizeyde iliski oldugu gorilmektedir.

4Soru sayisimn az oldugu durumlarda (6zerklik Slgegi 4 ifadeyi icermektedir) Cronbach’s Alpha degeri 0.60 ve iistii kabul edilir [78].
Dolayisiyla 6lgegin giivenilirligi analiz yapilabilmesi i¢in uygun oldugundan analizlere devam edilmistir.
°[78]
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Katiimcilarin édillendirme konusundaki algilarinin onlarin performansi Uzerinde etkili
olabilecedi ve bu etkide inovasyona yonelik davraniglarinin aracilik rolt Ustlenebilecegdi
gorisinden hareketle kurulan arastirmanin birinci hipotezini test etmek igin yapilan araci
degisken analizinde Baron & Kenney [79] tarafindan 6nerilen yéntemden faydalaniimistir.
Bu analizde birinci kosul, bagimsiz dedisken olan édillendirmenin bagimh dedisken olan
calisan performansi Uzerinde etkisinin olusmasidir. Tablo 2'de goérialdiga Uzere,
odallendirmenin calisan performansi Uzerinde etkisi vardir. Bu sebeple, birinci kosul
gerceklesmistir. ikinci kosul ise, bagimsiz degisken olan édillendirmenin araci dedisken
olan calisanin inovasyona ydnelik davranisi lzerinde anlamli etkisinin olmasidir. Yine
Tablo-2'de goruldagl Uzere, odullendirmenin galisanin inovasyona yonelik davranisi
tzerinde anlamli etkisi s6z konusudur. Odillendirme ile calisanin inovasyona ydnelik
davranisinin birlikte calisan performansi lzerindeki etkisine bakildidinda, tam aracilik
etkisinden bahsedebilmek igin glnci kosul olan g¢alisanin inovasyona yoénelik
davranisinin calisan performansi Uzerindeki etkisinin anlamli olmasi ve ddillendirmenin
calisan performansi Uzerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkmasi gerekmektedir. Model
3'te goruldigu Gzere, o6dillendirme ile calisanin inovasyon davranisi birlikte analize
girdiklerinde, calisanin inovasyona ydnelik davranisinin calisan performansi (zerindeki
etkisi olusmus (p=0.00), buna karsin oédillendirmenin calisan performansi Gzerindeki
etkisi ortadan kalmamis ancak bu etki anlamh bir sekilde dismiustir (Model 3 B= 0.312<
Model 1 B=0.534). Bu durumda, katihmcilarin édulllendirme konusundaki algilarinin
performanslari Gzerinde etkili oldugu ve etkide inovasyona vyonelik gosterdigi
davraniglarinin kismi aracilik roli Ustlendigi gorilmektedir. Dolayisiyla Hi hipotezi kabul
edilmigtir.

Tablo 2 Calisanin inovasyona yonelik davranisinin édillendirmenin calisan performansi Gzerindeki
etkisinde aracilik roll

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 1)

Bagimh Degisken: Calisan performansi

Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri

Odiillendirme 0.534 12.913 0.000

R=0.534 DiizeltilmisR?=0.284 F degeri=166.738 p degeri=0.000

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 2)

Araci Degisken: Calisanin inovasyona Yonelik Davranisi

Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri

Odiillendirme 0.386 8.542 0.000

R=0.386 Diizeltilmis R2=0.147 F degeri=72.971 p degeri=0.000

Ugiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 3)

Bagimh Degisken: Calisan performansi

Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri

Odiillendirme 0.312 8.937 0.000
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Calisanin Inovasyona Yénelik Davranisi 0.575 16.450 0.000

R=0.753 Diizeltilmis R2=0.565 F degeri=272.574 p degeri=0.000

Katilimcilarin  ne kadar 6zerk oldugu konusundaki algilarinin  performanslarini
etkileyebilecegi ve bu etkide inovasyona yonelik davranislarinin aracihik roli
Ustlenebilecedi dogrultusunda olusturulan arastirmanin ikinci hipotezini test etmek igin
yapilan analizlerin (Tablo-3) birinci basamadinda 6zerkligin calisan performansi lzerinde
etkisine bakilmis ve anlamli bir etki oldugu gorilmustir, bu durumda birinci kosul
gergeklesmistir (Tablo 3, Model 1) Aracilik roli igin ikinci kosul olan 6zerkligin galisanin
inovasyona yonelik davranisi tzerinde anlamli bir etkisi oldugu da tespit edilmistir (Model
2). Son olarak, tam aracilik roliinden bahsedebilmek icin 6zerklik ile calisanin inovasyon
davranigi birlikte analize girdiklerinde calisanin inovasyona yo6nelik davranisinin galisan
performansi (zerindeki etkisinin anlamli olmasi ve o0zerkligin calisan performansi
Uzerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkmasi gerekmektedir. Model 3'te gorildigu
Uzere, calisanin inovasyona yonelik davranisinin galisan performansi (zerindeki etkisi
saglanmis (p=0.00), ozerkligin calisan performansi Uzerindeki etkisi ise ortadan
kalkmistir (p=0.051>0.05). Bu sonug, katilimcilarin ne kadar 6zerk olduklar konusundaki
algillarinin  onlarin  performansini  etkiledigini ve bu etkide inovasyona yonelik
davraniglarinin tam aracilik roli Ustlendigini gostermektedir. Dolayisiyla 2.H:1 hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 3 Calisanin inovasyona yonelik davranisinin 6zerkligin calisan performansi Uzerindeki
etkisinde aracilik rold

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 1)

Bagimh Degisken: Calisan performansi

Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri

Ozerklik 0.319 6.871 0.000

R=0.319 DiizeltilmisR2=0.100 F degeri=47.205 p degeri=0.000

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 2)

Araci Degisken: Calisanin Inovasyona Yonelik Davranisi

Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri

Ozerklik 0.366 8.042 0.00

R=0.366 Diizeltilmis R2=.132 F degeri=64.673 p degeri=0.00

Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 3)

Bagimh Degisken: Calisan performansi

Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri
Ozerklik 0.074 1.960 0.051
Calisanin inovasyona 0.669 17.749 0.000

Yonelik Davranisi
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R=0.699 Diizeltilmis R2=0.486 F degeri=198.887 p degeri=0.000

Calismanin bu asamasinda, arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezleri test
etmek Uzere, arastirma kapsamindaki bireylerin demografik 6zelliklerine goére
odallendirme algilant  ve o6zerklik algilar, inovasyona yonelik davraniglan ve
performanslarinda farkliliklar arastirilmistir.

Demografik 6zellikler acisindan katilimcilarin édillendirme algilarindaki farkhliklari tespit
etmeye yonelik yapilan t-testi ve Anova analizlerin sonuclar, katilimcilarin calisma
hayatlarinda bulunma silreleri agisindan &dullendirme algilarinda anlamli bir farkhlk
oldugunu goéstermektedir.

Tablo 4'teki verilere gbre, bu farkhlik 2 yildan az ile 11 yil ve (zeri galisma hayatinda
bulunanlarin 6dillendirme algilarinda ortaya gikmistir (ort.farki: 0.378959). Bu durum,
11 yil ve Gzeri calisma hayatinda olan kisilerin ddillendirme algilarinin (ort.:3,18065;
ss:0,89201) 2 yil ve daha az calisanlara (ort.:2,8017; ss:0,80829) gére daha yuksek
oldugunu gostermektedir.

Tablo 4 Calisma hayati kidemine gore 6dullendirme algisinda farkhliginin Anova ve Tukey testi

Karelerin df Ortalama f. Anlamhhk

Toplami Karesi Diizeyi
Gruplar Arasinda 6,507 3 2,169 2,863 ,037
Gruplar icinde 314,341 415 , 757
Toplam 320,848 418
Calisma Hayatindaki Calisma Ortalama Standart Anlamhihk Diizeyi
Kidem Hayatinda Farki Hata

Kidem

Tukey 11 yil ve listi 2 yildan az ,37895" ,13651 ,005

* Ortalama Farkhhgi Anlamlilik Diizeyi (p<0.005)

Demografik o6zellikler agisindan katilimcilarin  6zerklik algilarindaki farkhliklar tespit
etmeye yonelik yapilan t- testi ve Anova analizlerin sonuglarina gére, katilimcilarin hem
galisma hayatlarinda bulunma slreleri hem de mevcut sirketlerinde calisma sulreleri
acisindan o6zerklik algilarinda anlamli farkhliklar oldugu goérilmastdr.

Tablo 5'teki verilere gore, 11 yil ve (izeri calisma kidemine sahip olanlar ile 2 yildan az
(ort.farki:0.49638) ve 3-6 yillan arasinda (ort.farki:0.30790) calisma hayatinda
bulunanlarin 6zerklik algilarinda farkliik ortaya gikmistir. Bu durum, 11 yil ve Uzeri
calisma hayatinda olan kisilerin 6zerklik algilarinin (ort.:3,7379; ss:0,77012 ) 2 yildan az
(ort.:3,24152; ss: 0,75528) ve 3-6 yil arasinda (ort.:3,4300; ss:0,76200 ) calisma
hayatinda bulunanlara gére daha yiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 5 Calisma hayati kidemine gore 6zerklik algisinda farklihginin Anova ve Tukey testi

Karelerin df Ortalama f. Anlamhhk
Toplami Karesi Diizeyi
Gruplar Arasinda 10,315 3 3,438 6,173 ,000
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Gruplar icinde 231,160 415 ,557

Toplam 241,475 418

Calisma Hayatindaki Kidem Calisma Hayatinda Ortalama Standart Anlamhhk

Kidem Farki Hata Diizeyi
Tukey 11 yil ve listi 2 yildan az ,49638" ,11707 ,001
3-6 yil ,30790" ,11266 ,005

*QOrtalama Farkliligi Anlamlilik Dizeyi (p<0.005)

Tablo 6’daki verilere gére, 4 yil ve Gzeri mevcut sirkette calisma kidemine sahip olanlar
ile 1 yildan daha az siredir calisan (ort. farki:0.27427) ve 2-3 yil arasinda mevcut
sirkette calisma kidemi bulunan calisanlar (ort.farki:0.24031) arasinda Ozerklik algisi
acisindan farkliik ortaya cikmistir. Bu durum, 4 yil ve Uzeri mevcut sirkette galisma
kidemi olan katimcilarin 6zerklik algilarinin (ort.:3,6186; ss:0,72774) 1 yildan az
(ort.:3,34433; ss:0,74372) ve 2-3 yil (ort.:3,37829; ss:0,78082) mevcut sirkette
calisma kidemi bulunanlara oranla daha yiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 6 Mevcut sirketteki kidemine gore 6zerklik algisinda farklihdinin Anova ve Tukey testi

Karelerin df Ortalama f. Anlamhihk
Toplami Karesi Diizeyi
Gruplar Arasinda 5,701 2 2,850 5,029 ,007
Gruplar icinde 235,774 416 ,567
Toplam 241,475 418
Mevcut Sirkette Mevcut Sirkette Ortalama Standart Anlamhlilik Diizeyi
Calisma Kidemi Calisma Kidemi Farki Hata
Tukey 4 yil ve lizeri 1wyl , 27427 ,09250 ,013
2-3 yil ,24031" ,09264 ,036

*Ortalama Farkliligi Anlamlilik Dizeyi (p<0.005)

Demografik o6zellikler acisindan katimcilarin inovasyona yoénelik davranislarinda
farkhliklar tespit etmeye ydnelik yapilan t- testi ve Anova analizlerin sonuglarina gére
katilimcilarin galisma hayatlarinda bulunma slreleri agisindan inovasyona yoénelik
davraniglarinda anlamli farkhliklar oldugu gérilmastdr.

Tablo-7’ye gbére, 11 yil ve Uzeri galisma kidemine sahip olanlar ile 2 yildan az galisma
hayatinda bulunanlarin inovasyona yo6nelik davraniglarinda farkhlik ortaya cikmistir
(ort.farki: 0.36960). Bu durum, 11 yil ve lzeri galisma hayatinda bulunan katilimcilarin
inovasyona yo6nelik davraniglarinin (ort.:3,8145; ss:0,67218 ) 2 yildan az (ort.:3,4449;
ss:0,68113 ) calisma hayatinda bulunanlara oranla daha vyiksek oldugunu
gostermektedir.
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Tablo 7 Calisma hayatindaki kideme gore inovasyona yonelik davranislarinda farkliiginin Anova ve
Tukey testi

Karelerin df Ortalama f. Anlamhhk

Toplami Karesi Diizeyi
Gruplar Arasinda 5,699 3 2,152 3,939 ,009
Gruplar iginde 200,177 415 ,550
Toplam 205,876 418
Calisma Hayatindaki Calisma Ortalama  Standart Anlamhilik Diizeyi
Kidem Hayatinda Farki Hata

Kidem

Tukey 11 yil ve listi 2 yildan az ,36960" ,10894 ,010

*Ortalama Farkhhgi Anlamlilik Diizeyi (p<0.005)

Demografik dediskenlere gore odillendirme algilar, 6zerklik algilari, inovasyona yonelik
davranislan ve performanslarindaki farkhliklarn tespit etmeye yoénelik yapilan t-testi ve
Anova analizleri sonucunda, katilimcilarin galisma hayatinda bulunma streleri agisindan
odullendirme, 6zerklik algilarinda, inovasyona yodnelik davranislarinda ve mevcut sirkette
calisma sireleri agisindan 6zerklik algilarinda anlamh farklihklar oldugu ortaya cikmistir.
Katiimcilarin demografik 6zellikleri agisindan bireysel performanslarinda ise bir farklilik
s0z konusu degildir (Tablo-8).

Dolayisiyla 3.Hia, 3.Hip ve 3.Hic hipotezleri kismen kabul edilirken, 3.Hid hipotezi
reddedilmigtir.

Tablo 8 Demografik dediskenler ile o6dillendirme, 6zerklik, inovasyona yonelik davranisi ve
performansi farkllik analizi sonuglari

Demografik Odiillendirme Ozerklik Calisanin Calisan
Degiskenler Inovasyona performansi
Yonelik
Davranisi
Yas Yok Yok Yok Yok
Cinsiyet Yok Yok Yok Yok
Statii Yok Yok Yok Yok
Lisans Durumu Yok Yok Yok Yok
Calisilan Sektor Yok Yok Yok Yok
Calisilan Departman Yok Yok Yok Yok
Calisma Hayat Var Var Var Yok
Kidemi
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Mevcut Sirkette Yok Var Yok Yok
Calisma Kidemi

5. Sonuc ve Oneriler

Bu calismada, katimcilarin d&dillendirme ve 6zerklik konusundaki algilarinin
performanslarn UGzerindeki etkisi ve bu etkide inovasyona yonelik davranislarinin aracilik
rold incelenmis, katilimcilarinin demografik 6zelliklerine gére ddillendirme, 6zerklik
algilari, inovasyona yonelik davranis ve performanslarinda farkliik olup olmadigi
arastirilmis ve bir devlet Universitesinde MBA egitimi alan ve aktif olarak galisan 419
katilmciyla calisiimistir.

Arastirma bulgularina goére, katilimcilar yeterince o6dillendirilmediklerini, buna karsin
kendilerine orta dlizeyin biraz Uzerinde 6zerklik verildigini disinmekte, bu dogrultuda,
orta dizeyin biraz lzerinde inovasyona yodnelik davrandiklarini belirtmekte ve bireysel
performanslarini orta diizeyin biraz (zerinde bulmaktadir. Inovasyonun ginimizde
orgitlerin rekabet edebilmelerinin 6nemli bir 6éncili oldugu, ayni zamanda calisanlarin
onemli bir inovasyon kaynadi kabul edildigi géz 6nline alindiginda, arastirmaya katki
saglayan calisanlarin kendilerini karar veren, bagimsiz hareket edebilen kisiler olarak
gormeleri ve inovasyona yoOnelik davraniglarini ortalamanin Ustlinde dederlendirmeleri,
calistiklari 6érgitlerde yeni fikirler ortaya koyabildiklerini géstermektedir, bu durumun da
o6nemli bir avantaj oldugunu belirtmekte yarar gorilmektedir. Ancak, katilimcilarin
calistiklari oOrgltte yeterince o&dullendiriimediklerini distinmeleri zerinde durulmasi
gereken bir durumdur.

Calisma hayatinda daha fazla deneyimi olan kisilerin 6zerklik ve 6dlllendirme algilarinin
daha ylksek oldugu ve daha cok inovasyona yonelik davranis gosterdikleri goralmistir.
Bu sonug, katilmcilarin is hayatlarindaki deneyimlerinin artmasinin kendilerine verilen
ozerkligi arttigini ve oOzerkligin getirdigi karar verme 0zglrligu ile daha inovasyona
yonelik davrandiklarini, baska bir ifade ile inovasyona yonelik yeni fikirler gelistirmeleri
konusunda daha fazla caba sarf ettiklerini ve bu dogrultuda odullerinin yeterli dlizeyde
olmasa da arttigini  distGnmeleri muhtemeldir. Demografik 0zelliklere gore
karsilastirmalarda, mevcut sirketteki calisma yili ylksek olanlarda 6zerklik algisinin da
ylksek oldugu goérulmistiir. Bu sonug da calisma hayatindaki kidemle birlikte gelen
deneyimin yoneticilerde yarattigi glivenin bir sonucu olarak calisanlara daha fazla 6zerklik
tanimalar seklinde dederlendirilebilir. Calisma hayatinda daha uzun slredir yer alan
ve/veya mevcut sirketlerinde deneyimi olanlarin yeni ve nispeten daha az deneyimli
calisanlara oranla daha fazla 6zerklik verilmesi olasi bir durumdur.

Farkh alanlardan calisanlarin dahil oldugu bu calismanin sonuclari, 6dillendirme ve
ozerklik algilarinin calisanin performansi (zerinde pozitif yonli etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu sonug, 6dlllendirmenin calisan performansi Uzerinde pozitif etkisi
oldugunu gosteren Glngo6r [66], Rahman ve digerleri [53] ve Karami ve digerlerinin [65]
calismalari sonuglar ile ortismektedir. Ayrica, 6zerkligin galisan performansi (zerindeki
etkisine dair sonug da Parker ‘In [24] calisma sonucu ile uyumludur. Bu sonuglar,
calisanlarindan ylksek performans beklentisi iginde olan &rgitlerin calisanlar igin en
uygun ve adil bir 6édlllendirme sistemi ve ayrica calisanlarina gerekli durumlarda
bagimsiz hareket etmelerini sadlayacak bir 6érglt yapisi olusturmalarinin oldukga 6nemli
oldugunu gostermektedir. Ayrica aracilik analizleri vesilesiyle yapilan analiz sonuglari,
galisanin inovasyona yonelik davranisinin calisan performansi U(zerinde pozitif etkisi
oldugunu gostermektedir. Bu durumda, hem ©6rgltlerin rekabet avantajina yeni
arin/hizmet gelistirme ya da islerin daha iyi yapilmasina yonelik fayda saglayabilecek bu
davranis, ayni zamanda calisan performansini olumlu etkileyerek sirkete farkl bir yénden
de katki saglayabilecektir.
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Calismanin sonuclari, 6zerklik algisinin calisan performansi lzerindeki etkisinde galisanin
inovasyona yoénelik davranisinin tam araci, 6dillendirme algisinin galisan performansi
Uzerindeki etkisinde calisanin inovasyona yoénelik davranisinin ise kismi araci rold
oldugunu gostermektedir. Bu sonuclar, orgltlerin, calisanlarinin inovasyona yodnelik
davranis gdstermesini desteklemelerinin énemli oldugunu ortaya koymaktadir. Orgtlerin
insan kaynadini dederli bir varlik olarak goérdigi post-modern ydnetim yaklasimlarda,
bireysel performanslarin toplaminin yarattigi sinerji 6nemsenmektedir. Bu sinerjiyi
arttirmak igin 6zerklik ve édillendirmenin muhtemel olumlu sonuglari géz éniine alinmali,
calisanlarin kendi kararlarini verebilmeleri ve inovasyonla sonucglanabilecek yeni fikirler
one slirmeleri desteklenmeli ve bu dogrultuda 6dl sistemleri gelistiriimelidir.

Bu calismada, calisan performansi (izerinde etkili olabilecedi disuntlen 6dillendirme,
ozerklik ve calisanin inovasyona yonelik davranisi ele alinmistir. Daha sonra yapilacak
calismalarda, calisan performansi (zerindeki etkilerini incelemek amaciyla cgalisanlarin
orgiate baghhdi, kariyer memnuniyeti, is tatmini, yoneticileri ile iliskileri, 6rgitte ya da
calistiklari birimde yasanan catismalar gibi faktdrlerin de calismaya dahil edilmesiyle
calisan performansi (zerinde etkisi olan faktorler tespit edilebilecektir. Ayrica, belirli
sektorler ele alinarak karsilastirmali calismalarin yapilmasi daha farkli sonuglari ortaya
cikarabilecektir. Bu kisitlara ragmen, farkh alanlarda calisan 419 MBA 6drencisi ile yapilan
bu calismanin, calisanlarin éduillendirme algilar, 6zerklik algilar, inovasyona ydnelik
davraniglari ve performanslan arasindaki iliskilerin aciklanmasinda yardimci olacadi
didsinudlmektedir.
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