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Ozet: Orgitler calisanlarmin performanslanni arttirmak icin birgok yontem kullanmaktadir. Odillendirme ve calisanlara 8zerklik
verilmesi bu yontemlerdendir. Bu ¢alisma, calisanlanin 6zerklik ve 6dill algilarinin galisanin inovasyona yonelik davranist aracihg ile
calisan performans: {zerindeki etkisini incelemek ve kisilerin demografik &zelliklerine gore ozerklik, odillendirme, calisanin
inovasyona yonelik davranisi ve galisan performansindaki farkhliklan ortaya koymak amaciyla yliriitilmOstir. Calisma sonucunda,
ddiillendirme algisinin galisan performanst {izerindeki etkisinde calisanin inovasyona yonelik davranginin kismi aracilik rolil oldugu
ve ozerklik algisinin ¢alisan performanst {izerindeki etkisinde calisanin inovasyona yonelik davranisinin tam aract rolil oldugu ortaya
cikmistir. Ayrica demografik defiskenlere gore sdillendirme algilan, dzerklik algilan, galisanin inovasyona yonelik davrani§i ve
galisan performans farklilik analizleri sonucunda, katilimeilann galisma hayatinda bulunma stireleri agisindan &dillendirme, dzerklik
algilaninda, aliganin inovasyona yonelik davraniglarinda ve mevcut sirkette calisma siireleri agisindan &zerklik algilarinda anlamh
farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Performansi, Ozerklik, Odillendirme, Calisanin inovasyona Y&nelik Davranigt

AN INVESTIGATION ON THE MODERATING ROLE OF EMPLOYEE’S INNOVATIVE BEHAVIOR ON
THE RELATIONSHIP BETWEEN AUTHONOMY AND REWARD

Abstract: Organizations use various methods to improve 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’s innovative behavior on
the relationship between autonomyé&rewarding and employee’s performance. Additionally, the differences of employee’s innovative
behavior, autonomy, rewarding and employee’s performance according to demographic variables are investigated. The results
showed that employee’s innovative behavior is a partial mediator of the relationship between rewarding and employee’s performance
and employee’s innovative 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’s innovative behavior is
significantly different according to professional tenure of respondents. And perception of autonomy is significantly different
according to organizational tenure.

Keywords: Employee’s Performance, Autonomy, Rewarding, Employee’s Innovative Behavior

L. GIRIiS
Kiiresellesme ile birlikte rekabet her gegen giin siddetini arttirmaktadir, Orgiitler sahip olduklan insan giictl sayesinde
rekabet avantaji yakalayabilecekleri bilincindedir ve bu nedenle iyi egitim almis, yenilikgi, yeterli bilgi birikimine sahip
kisileri istihdam etmek istemekte ve bu kisilerden daha fazla performans beklemektedir. Bireysel performanstaki artis
drgiit performansinda da artii beraberinde getireceginden Orgitler bu sayede rekabet avantajlanni arttirabilecektir.
Orgiitlerin ¢alisanlarin performansin arttirabilmeleri ve inovasyona yonelik davranmalanni tesvik edebilmelerinde
szerklik ve odiillendirme dnemli bir yer tutmaktadir. Caliganlarin yaptiklari ise yonelik kendi planlarint yapabilmeleri,
alacaklar kararlarda bagimsiz davranabilmeleri, temelde yetki ve sorumluluk sahibi olmalan performanslann arttiracak
snemli ncillerdendir. Ayrica igini beklenen dilzey ve kalitede ifa eden calisanlarin ddillendirilmesi de ¢alisanlannm
motivasyonunda dolayisiyla bireysel performansin arttiiimasinda dnemli bir ydnetsel aragtir. Bu baglamda, bu caligma
ile ozerklik, odillendirme, galisanin inovasyona yonelik davranisi ve alisan performansi arasindaki iliskilerinin
belirlenmesinin gerek is diinyasi gerekse yonetim literatiiriine katkisi olabilecegi diisiintiimilgtiir, L Y ) -
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II. KAVRAMSAL CERCEVE pi oy A
IL.1. Calisan Performans: B s .\
Bireysel diizeyde performans, kisinin bilgi, yetenek, becerilerini kisisel caba ve davranislanyla birlestirerek istenen
kalite ve miktarda kisisel sonug elde etmesidir. Calisanimn sahip oldugu bu bilgi, beceri ve yetenekler ayni zamanda
srgitsel performanst da etkileyecek sekilde degerlendirilmelidir (Shields, 2007:21). Calisan performa s1_(bireysel
performans) s6z konusu oldugunda ilgili yazin gdrev performansi ve baglamsal performans seklinde iki farkl be
acisi sergilemektedir. Gérev performansi, “teknolojik bir stirecin bir bolumint uygulamak veya gerekli olan materyal
ve hizmetleri saglamak yoluyla dogrudan veya dolayh olarak orgiite katkida bulunan eylemleri y'eﬂuegé_t? -medeki
etkinlik” olarak ifade edilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997:99). Daha teknik ve somut bir bak agisma sahip _
gérev performansina karsin, baglamsal performans, isin sosyal yapisini da gz Onnnaem[\ﬁ " alisma
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Aktas ve Simsek, 2013:632).

Uretken ve etkin bir alisan yapisi olmayan sirketlerin basarili olamayacagini belirten Myrna (2009:366), galisanlar
daha iyi performans gostermelerinde performanslari ile baglantih &diil sistemlerinin Snemini de vurgulam, tn
Calisanlarin performanslar: ile ilgili net verilerin degerlendirildigi adil &dillendirme sistemleri performans Uzerifu;r :
yiksek etkiye sahiptir (Rubino, 1997:48). Hirschfeld vd. (2002:561) &diil beklentisi diisiik cahsanlarin dg ﬁ::
performans ve yliksek devamsizlik gosterdikleri sonucuna ulagmislardir. Njanja vd. (2013:47)'nin calisma sonu¢]z
nakit olarak verilen Gdilllerin ¢alisan performans) iizerindeki etkisini dogrulamazken, Rahman vd. (2011b:101) ‘r’1 :
Karami vd. (2013:334) calismalarinda, hem finansal ve hem de finansal olmayan &diillerin ¢aliganin performane
tizerinde pozitif ve anlamh etkisini oldugunu dogrulamistir. Ayni dogrultuda bir sonug olan finansal &dillerin cali :l
performansi {zerindeki pozitif etkisi, ayn1 zamanda Giingér (2011:1518) tarafindan ylritiilen arastirma bmgu?an
arasinda da goriilmektedir. Ayrica calisanlarin inovasyona yonelik davramiglarinin calisan performansi iizerindeki pozmr}
etkisi de Subramaniam ve Moslehi (2013:55) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma ile ortaya konmustur. Diger taraftan, Son
(2011:69) ozerkligin takim performansi iizerindeki pozitif etkisini, Parker (2007:423) ozerklik seviyesi a'rmk a
performansin da arttiini, Anderson (1984:14) ise dzerklik ve performans diizeyi arasindaki anlaml iligkiyi ona;
koyan ¢alismalar yapmislardir.

11.2.0zerklik

Ozerklik, calisanlarin islerini kontrol etme ve etkileme derecesini gostermektedir (Esser ve Olsen, 2012:443), Diger
yandan, &zerklik, ise yonelik 6zgirliik, bagimsizlik saglama, bireysel olarak Kisilerin islerini planlamalari ve yapmalar
gereken islerle ilgili karar verme diizeyini gdstermekte (Robbins ve Coulter, 2012:467) ve ybneticilerin ¢alisanlarina
otoriteyi delege etmesi ve karar aliminda onlari serbest birakmasi (Kurotko, vd., 2007:67) olarak agiklanmaktadr,
Ozerkligi, calisanlarin Srgit kaynaklarmi kullanarak, girisimleri gerceklestirebilmeleri i¢in cesaretlendirilmeleri
(Antoncic ve Hisrich, 2004:526) olarak da ifade etmek miimkiindiir. Ozerklik, ayn1 zamanda, isin planlanmasi ve
uygulanacak stireclerin kararlagtinlmas: ile ilgili gahsana 6zgirliik, bagimsizlik, takdir yetkisi verme ile ilgilidir
(Robbins ve Judge, 2013). Ozerklik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkilemekte, ¢alisanlara dzerklik verilmesi, isten
kaynakli sikayetleri azalttif: gibi onlarin performanslarinin da artmasini saglamaktadir (Boerjan, vd., 2010:836).

11.3.0diillendirme
Cahsanlann performanslan soz konusu oldugunda, odiillendirme, tizerinde durulmasi gereken onemli motivasyon
faktdrlerinden biri olarak ele alinmahdir (Cao vd. 2013:62). Odilllendirme, &rgiitlerin belirli performans gostermeleri
karsihginda calisanlara verdikleri gerek parasal gerekse parasal olmayan (terfi, 6zerklik, farkindalik ya da deger verme
yliceltmek, kariyer gelisimi) &diller vermeleridir (Aureli ve Salvatori, 2012:308; Bau ve Dowling, 2007:162). Odiiller,
temelde igsel ve digsal ddiiller olarak ikiye ayrilir. igsel diiller ¢alisanlarin isi yapmaktan dolay: elde ettikleri tatmindir.
Kararlara katilma hakki, daha fazla sorumluluk, kisisel gelisim firsatlarina erisim, daha ilging isler Ustlenme gibi
cesitleri olabilir ve yapilan is ile gurur duymak, ekibin bir Qlyesi olmaktan mutluluk duymak seklinde sonuglanabilir.
Digsal &diiller ise, para, terfi ve yan haklan igerir ve kendi iginde finansal ve finansal olmayan &diiller seklinde ikiye
ayrilir. Finansal 6diiller ya performans primleri, yetenek bazli 6demeler gibi dogrudan ya da ikramiyeler, iicretli izinler
gibi dolayh destekler seklinde gerceklesebilmektedir. Finansal olmayan &diller ise, calisma ortamindaki iyilestirmeler,
etkileyici is unvanlan, ayrilan park yerleri, kisisel sekreter, etkileyici unvanlar seklinde olabilmektedir (DeCenzo ve
Robbins, 2009:262-263) ,
Italya’da 6diil ile orgit performans: arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan bir calismada 6dilin orgit
performansini etkiledigi sonucuna varilmistir (Aureli ve Salvatori, 2012:306). 2007 yilinda farkli Gniversitelerin
bilgisayar mithendisligi boliimiinde galisan 229 kisiyle yapilan bir ¢alismada, finansal &diillerin ¢alisanlarin yenilikgi
davranislarin arttirdigs sonucuna vanlmistir (Alexy ve Leitner, 2011:176).

IL4. Cahsanmin Inovasyona Yonelik Davranisi
Bir orgiitte caliganin inovasyona ydnelik davramigi, yapilan isi kolaylastirmak, misteriye sunulan hizmeti gelistirmek
veya miisteriye yeni imkanlar sunabilmek icin rutinleri degistirmek veya yeni ¢6ziim yollari bulmak olarak ifaqle
edilebilir (Amo, 2006:231). Calisan eger gorev tanimlan iginde yer almamasina ragmen yeni iiriin, siire¢ veya fikirlerin
gelistirilmesi ve uygulanmasi konusunda 6nemli diizeyde katki sagliyorsa bu durumda calisan, inovasyonun kaynag
ul edilmektedir (Kesting ve Ulhoi, 2010:66). Orgiitlerin uzun dénemde saglikli bilyiimeleri igin yeni
sire¢ fikirleri gelistirme konusunda galisanlanin sisteme adapte edilmesi son willarda gittikge Snem
, 2011:37). Diinyada post-it, walkman, Big Mac gibi inovasyonlarin kaynaginin ¢alisanlar oldugu
i v

13:55), calisanin inovasyona yonelik davramgi ile doniigimcii liderlilf, odiiller,
zitif iliskiler saptamstir. Ozerklik ile inovasyon arasindaki kuvvetli iliski Judge vd
6zerkligin Grgutin inovasyona destek algisi iizerindeki etkisi ise Ozbag
conmaktadir. Leavitt (2003:2)’e gore, calisanlar: inovasyona yonlendirmek igin
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orgiitlerin digsal ddiillerden yararlanmalan durumunda, paraya gereginden fazla deger vermek, ticret ile 6diili birbirine
karistirmak, bireysel odiilleri tesvik ederek takim calismalarini yok saymak gibi problem yaratabilecek durumlarla
karsilasilabilir. Ayrica, &dilllerin etkisinin zamanla azaldlgmx g6z ardi etmek de odiillendirmenin yaranni
azaltabilmektedir. Inovasyon fikirlerinin gelisebilmesi igin, para ve terfi gibi odiillerin yaninda 6zgir bir wlma
ortaminin varliginin da oldukg¢a énemli oldugu Luecke (2008:51) tarafindan ileri siiriilmiigtir.

IILLARASTIRMA METODOLOJISI

I1.1.Arastirmanin Amaci Kapsami ve Modeli

Bu arastirmanin amaci, ¢aliganlarin dzerklik ve &dil algilarinin ¢alisanin inovasyona yénelik davranisi aracilign ile
caligan performans: iizerindeki etkisini incelemek ve kisilerin demografik 6zelliklerine gore &zerklik, ddiillendirme,
¢aliganin inovasyona yonelik davranigi ve ¢alisan performansindaki farkliliklan ortaya koymaktir. Bu amagla, ¢alisma,
bir devlet {iniversitesinde MBA programinda egitim géren ve ayn1 zamanda farkli sirketlerde ¢alisan 419 katilimer ile
gergeklestirilmis ve aragtirma modeli Sekil-1 de goriildigt gibi kurulmustur.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Calsanin
inovasyona
Yonelik
Davranisi

IL2.Aragtirmanin Yontemi ve Degiskenleri

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirmaya yonelik yazinda gecerliligi ve
giivenilirligi farkli caligmalarla test edilmis Slgekler kullamlmistir. Odiillendirmenin dl¢limlenmesinde Jaworski ve
Kohli (1993) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli; iki boyuttan olusan 6zerkligin dl¢ilmesinde Breaugh (1985) (Ozerklik
Olgeginin 1985 yilinda gelistirlmesi nedeniyle orjinal makaleye erisilemediginden Dude’nin (2012) doktora tezinden
faydalanilmigtir (Dude, 2012:50)). tarafindan gelistirilen 4 ifadeli; ¢alisanin inovasyona yénelik davranis: ve ¢alisan
performansinin 6lgiilmesinde ise Subramaniam ve Moslehi (2013) tarafindan kullanilan sirasiyla 6 ve 5 ifadeli Slgekler
kullamilmigtir. Anket formunda, degiskenlere iliskin Slgeklerin yani sira katilimcilarin demografik ozelliklerini (yas,
cinsiyet, statii, calistiklan sektor, ¢alistiklar: departman, ¢alisma hayatlaninda ve de meveut alistiklar sirkette calisma
stireleri) belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.

I11.3. Aragtrmada Kullanilan Olgeklere Yonelik Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri
Aragtirmada &dillendirme, &zerklik, ¢alisanin inovasyona yonelik davranisi ve cahisan performans: dlgekleri ile
calisilmigtir. Bahsi gegen &lgeklere uygulanan madde toplam korelasyon analizi sonucunda olgeklerde yer alan
ifadelerin madde toplam korelasyon katsayisi 0.20’nin (Ozdamar, Kazim, “Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi
2/Cok Degiskenli Analizler”, Kaan Kitapevi, Eskisehir, 2004, sf. 633) olmamasi sebebiyle olceklerden ifade
gikarilmasina gerek duyulmamistir.

Aragtirmada kullanilan 8lgeklere varimax rotasyon ySntemi kullanilarak temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir.
Odullendirme &lgeginin KMO degerleri 0.84 ve agiklanan varyansi 0.68; ozerklik dlceginin KMO degeri 0.58 Ve,-
agiklanan varyansi 0,76 olup orijinal Slgekte oldugu gibi Slgek 2 boyut altinda toplanmistir. Calu;a.mn noVv:

yonelik davranisi lgeginin KMO degeri 0.80 ve agiklanan varyansi 0.57'dir. Performans 6lceginin ise, KMO degené =
0.74 ve agiklanan varyansi 0.60’tir. Faktor analizi sonrasinda, ifadeler ilgili faktdrlerin a!tmdayu' almig ve ﬁhﬁ S|
yiikleri nedeniyle ifade atiimasina gerek duyulmamistir. 2 ceken 2.
Yapilan givenilirlik analizleri sonucunda, &diillendirme, dzerklik, calisanin inovasyona ydnelik davmm;l w

performansn 6|ceklennm suasnyla guvemhrhk katsayilari 088 0.65 (Soru saylsmm az 01 ug

anahzlere devam edllrmstlr), 0.85 ve 0.83'diir. L J_'m_;.t
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HEL4. Arastrmanin Bulgularn

Arastirma kapsamindaki katihimecilarin, dillendirme algilan, 6zerklik algilari, inovasyona yonelik davranislar: ve
blreysel performanslarina ydnelik ortalama degerler sirasiyla 2.90, 3.43, 3.60 ve 3.50’dir (Tablo-1). Katilimcilarin
odilllendirme algilarinin diisiik olmasina karsin &zerklik algilar, inovasyona yonelik davranista bulunmalar ve
performanslan orta diizeyin biraz {izerindedir. Bu durum, katilmcilarin yeterince ddiillendirmediklerini fakat buna
ragmen kendilerini orta diizeyin biraz iizerinde &zerklik olarak algiladiklarini ve inovasyona ydnelik davranislar
sergilediklerini gostermektedir. Katilimcilarin bireysel performanslan da orta diizeyin biraz iizerindedir.

Tablo-1: Degiskenlere fliskin Ortalama Deger, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Ortalama | SD |1 2 3

1. Odiillendirme 2,90 1,06

2. Ozerklik 3,43 1,08 | 0,291

3. Calisanin Inovasyona Yonelik Davranisi 3,60 0,93 | 0,386 | 0,366
4.Calisamin Performansi 3,50 0,97 | 0,534** | 0,319%* | 0,696%*

Tablo-1'de goriilldigi iizere, odiillendirme ile calisanin inovasyona ydnelik davranist (0,386) ve ozerklik ile ¢alisanin
inovasyona yonelik davranisi (0,366) arasinda diisik diizeyde, dillendirme ile ¢alisan performans: arasinda (0,534)
orta diizeyde, ozerklik ile ¢alisan performans: arasinda (0.319) diisiik diizeyde (Durmus vd., (2011), Sosyal Bilimlerde
SPSS’le Veri Analizi, Istanbul: Beta Yayncilik, s.145) istatistiksel olarak anlamh (p=0,000<0,05) iligkiler tespit
edilmistir. Ayrica calisanin inovasyona ydnelik davranist ile galisan performansi (0,696) arasinda ise orta diizeyde iligki
oldugu goriilmektedir.
Odiillendirmenin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde galisanin inovasyona yonelik davranmiginin aracilik rolii
olabilecegi gorilsiinden hareketle kurulan arastirmanin birinci hipotezi su sekilde olusturulmusgtur:
1H,: Odillendirme algisimin ¢alisan performans: iizerindeki etkisinde ¢aliganin inovasyona yonelik davraniginin araci
degisken rolii vardir.
Odiillendirme algisinin galisan performans: {izerinde etkisi tespit edilmis ve araci degisken analizde (Baron & Kenney
1986:1176) birinci kosul saglanmistir (Tablo 2). Odiillendirme algisinin inovasyona ydnelik davranis: {izerinde anlaml
etkisinin olmasi nedeniyle ikinci kosul da saglanmistir (Tablo 2). Uglincii kosul olan, &diillendirme algisi ile ¢alisanin
inovasyon davramsi birlikte analize girdiklerinde, calisanin inovasyona yonelik davraniginin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisi olusmus (p=0.00), &diillendirme algisinin galisan performans {izerindeki etkisi ise anlamli bir ekilde
diigmiistiir (Model 3 B= 0.312< Model | 8=0.534). Bu durumda, &dillendirme algisinin galisan performans: {izerindeki
etkisinde ¢alisanin inovasyona yonelik davraniginin kismi aracilik rolii s6z konusudur. Dolayisiyla 1H, hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo-2: Cahisanin inovasyona Ydnelik Davramgimin Odiillendirmenin Cahsan Performans: Uzerindeki
Etkisinde Aracilik Rolii
Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonu¢lar: (Model 1)
Bagmh 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 Davranis:
Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri
Odiillendirme 0.386 8.542 0.000
R=0.386 Diizeltilmis R’=0.147 __ F degeri=72.971 __ p degeri=0.000
Ugiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclari (Model 3)

Bagimh Degisken: Caligan Performansi

o Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri
RN Odiillendirme 0.312 8.937 0.000
k x g;’n‘f;&mm Is‘:°"“s’°“a 0.575 16.450 0.000

" R=0.753 Diizeltilmis R’=0.565 _F degeri=272.574 _p deeri=0.000

ans1 {izerindeki etkisinde ¢alisanin inovasyona yonelik davraniginin aracilik rolii olabilecegi
arastirmanin ikinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:
‘performans: {izerindeki etkisinde galisanin inovasyona yonelik davramginin aract



degisken rolii vardir, o f“’o i
Araci degisken analizi birinci basamaginda (Tablo 3) 6zerklik algisinin ¢alisan perfb_nnansn ﬂzu'mdeeﬂaﬂ'omﬁ
gortilmis ve birinci kosul gerceklesmistir. Aracilik analizinin yapilabilmesi igin ikinci kosul olan Ozuklikalm

¢aliganin inovasyona yonelik davramigi lizerinde anlamli etkisi oldugu da tespit edilmistir. Son olarak, dzerkhk'algﬂfﬂm

¢alisanin inovasyon davranisi birlikte analize girdiklerinde, alisanin inovasyona yonelik davranlsml'q' wllsﬂn
performansi fizerindeki etkisi saglanmig (p=0.00), ancak dzerklik algisinin galisan performans: izerindeki etkisi ortadan

kalkmistir (p=0.051>0.05). Bu sonug, ozerklik algisinin ¢alisan performans: iizerindeki etkisinde calisanin inovasyona

yonelik davraniginin tam aract rolii oldugunu gostermektedir. Dolayistyla 2H, hipotezi kabul edilmistir. -

Tablo-3: Calisanin inovasyona Yonelik Davranisimin Ozerkligin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisin
Aracilik Rolii '
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  DiizeltilmisR*=0.100 F degeri=47.205  p degeri=0.000
Ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar (Model 2)
Araci Degisken: Calisanin Inovasyona Yonelik Davranigi
Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri
Ozerklik 0.366 8.042 0.00
R=0.366 Diizeltilmis R’=.132 F degeri=64.673 p degeri=0.00
Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclari (Model 3)
Bagimh Degisken: Calisan Performansi

Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri
Ozerklik 0.074 1.960 0.051
Galsann ~ Inovasyona' , ccq 17.749 0.000

Ydnelik Davranig
R=0.699  Diizeltilmis R’=0.486 F degeri=198.887 p degeri=0.000

Caligmanin bu asamasinda, arastrmanin amact dogrultusunda, arastirma kapsamindaki bireylerin demografik
dzelliklerine gore ddiillendirme ve &zerklik algilari, inovasyona ydnelik davraniglart ve bireysel performanslarinda
farkhiliklar aragunlmustir. t-testi ve Anova analizleri ile yapilan demografik degiskenlere gore odilllendirme algilari,
Ozerklik algilari, calisanin inovasyona yénelik davranist ve calisan performans: farklilik analizleri sonucunda,
katulimeilarin caligma hayatinda bulunma siireleri agisindan ddiillendirme, zerklik algilaninda, galisanin inovasyona
yonelik davranislarinda ve mevcut sirkette ¢alisma siireleri agisindan &zerklik algilaninda anlamh farkliliklar oldugu
ortaya gikmigtir. Katihmeilarin demografik 6zellikleri agisindan bireysel performanslarinda bir farklilik saz konusu
degildir.

IV. SONUC VE ONERILER
Aragtirma bulgularina gére, katillmeilar yeterince 6diillendirilmediklerini, buna karsin kendilerine orta dizeyin biraz
lizerinde &zerklik verildigini diglinmekte, bu dogrultuda, orta diizeyin biraz {izerinde inovasyona xﬁnehk
davrandiklarini belirtmekte ve bireysel performanslarinin orta diizeyin biraz iizerinde bulmaktadir. e
Caligmanin katilimcilarinin demografik ¢zelliklerine gére 6zerklik ve ddiillendirme algilari, inovasyona yonelik
davranig ve calisan performanslarinda farklilik olup olmadig: incelendiginde, ¢alisma hayatindaki kidem arttikga
6zerklik ve ddiillendirme algilarinin ve inovasyona yonelik davranis gésterme durumunun arttig) gorilmistir. Bu
sonug, calisanlanin is hayatlarindaki deneyimlerinin kendilerine verilen ozerkligin arttigmi ve daha fazla
ddiillendirildiklerini diiginmelerine yol agabilecegini gdstermektedir. Bunun yaninda, ¢alisma yilinmn artmasiyla bir
gelen Ozerkligin getirdigi hareket &zgirliglnin inovasyona yonelik davraniglarda da artirmasi
Demografik ozelliklere gore karsilastirmalarda mevcut sirketteki calisma yilmin  da dmerkhlg :
goriilmistir. Bu sonug da calisma hayatindaki kidemde oldugu gibi deneyimin yoneticilerde yarattigi
sonucu olarak ¢alisanlara daha fazla ézerklik tanimalari seklinde degerlendirilebilir. Calisma hayat
daha az deneyimli ¢ahsanlara daha az 6zerklik verilmesi olasi bir durumdur. Ciinkil deneyir
davranig ve neticesinde alinan kararlarin drgit igin olumlu sonuglar dogurma olasilig: daha
Farkl1 alanlardan galisanlarin dahil oldugu bu ¢alismanin sonuclan, dzerklik ve &diillendirme -
inovasyona ydnelik davramginin ¢alisanin performans: iizerinde pozitif yonlil etkisi oldugunu
Ayrica galismanin sonuglan, dzerklik algisinin calisan performans: tizerindeki etkisinde ¢ahisanin
davraniginin tam araci, Sdiillendirme algisinin ¢alisan performans: tizerindeki etkisinde calisanin
davranisinin ise kismi aract rolil oldugunu géstermektedir. TSR
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Orgiitlerin insan kaynagini degerli bir varlik olarak gordigl post-modern yonetim yaklagimlarinda, bireyse]
anslarin toplamimin yarattii sinerjiyi dnemsemektedir. Bu sinerjiyi artirmak i¢in dzerklik ve odiillendirmenjp
muhtemel olumlu sonuglari goz oniine alinmali ve drgiitler calisanlarin kendi kararlarini verebilmeleri desteklemel; ve

yeni fikir diretme konusundaki davranislari tesvik edilmelidir.

Bu galigmada, galisan performansi iizerinde etkili olabilecegi diistiniilen ozerklik, &diillendirme ve ¢alisanin inovasyona
yonelik davranigi ele almmustir. Daha sonra yapilacak calismalarda, bireysel performans tizerindeki etkilerini incelemek
amaciyla galisanlarin orgiite baghhig, kariyer memnuniyeti, is tatmini, ydneticileri ile iligkileri, orgiltte ya da calistiklar,
birimde yasanan catismalar gibi faktorlerin de cahigmaya dahil edilmesiyle bireysel performans {izerinde etkisi olap
faktorler tespit edilebilecektir. Ayrica, belirli sektorler ele alinarak kargilagtirmali ¢alismalarin yapilmasi daha fark),
sonuglar ortaya gikarabilecektir. Bu kisitlara ragmen, farkh alanlarda caligan 419 MBA &grencisi ile yapilan by
calismanin, cahsanlarin ozerklik algilan, odillendirme algilari, inovasyona yonelik davraniglari ve bireyse]
performanslan arasindaki iliskilerin agiklanmasinda yardimci olacag: diisiiniilmektedir.
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