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Özet 

Örgütler çalışanlarının performanslarını arttırmak için birçok yöntem kullanmaktadır. 

Ödüllendirme ve çalışanlara özerklik verilmesi bu yöntemlerdendir. Bu çalışma, 

çalışanların özerklik ve ödül algılarının çalışanın inovasyona yönelik davranışı aracılığı ile 

çalışan performansı üzerindeki etkisini incelemek ve kişilerin demografik özelliklerine göre 

özerklik, ödüllendirme, çalışanın inovasyona yönelik davranışı ve çalışan 

performansındaki farklılıkları ortaya koymak amacıyla yürütülmüştür. Çalışma sonucunda, 

ödüllendirme algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde çalışanın inovasyona 

yönelik davranışının kısmi aracılık rolü olduğu ve özerklik algısının çalışan performansı 

üzerindeki etkisinde çalışanın inovasyona yönelik davranışının tam aracı rolü olduğu 

ortaya çıkmıştır. Ayrıca demografik değişkenlere göre ödüllendirme algıları, özerklik 

algıları, çalışanın inovasyona yönelik davranışı ve çalışan performansı farklılık analizleri 

sonucunda, katılımcıların çalışma hayatında bulunma süreleri açısından ödüllendirme, 

özerklik algılarında, çalışanın inovasyona yönelik davranışlarında ve mevcut şirkette 

çalışma süreleri açısından özerklik algılarında anlamlı farklılıklar olduğu ortaya çıkmıştır.   

Anahtar Sözcükler: Özerklik, Ödüllendirme, Çalışan Performansı, Çalışanın İnovasyona Yönelik 
Davranışı, 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. Giriş 

Artan rekabet ortamında örgütler, sahip oldukları insan gücü sayesinde rekabet avantajı 

yakalayabileceklerinin farkındadır ve bu nedenle iyi eğitim almış, yenilikçi, yeterli bilgi 

birikimine sahip kişileri istihdam etmek istemekte ve bu kişilerden daha fazla performans 

beklemektedir. Bireysel performanstaki artışın örgüt performansındaki artışı da 

beraberinde getireceğinden [1] örgütlerin çalışanların performansını arttırabilecek 

önlemler alması önemli konular arasında yer almaktadır. Çalışanların yaptıkları işe yönelik 

kendi planlarını yapabilmesi, alacakları kararlarda bağımsız davranabilmesi, yeni fikirler 

üretebilmesi, ürün/hizmet ve süreçlerin iyileştirilmesine katkıda bulunabilmesinin 

sağlanması performanslarını arttıracak önemli öncüllerdendir [2]. Ayrıca işini kendisinden 

beklenen nitelikte ifa eden çalışanların ödüllendirilmesi de çalışanlarının bireysel 

performansının arttırılmasında önemli bir yönetsel araçtır.  Bu bağlamda, bu çalışma ile 

özerklik, ödüllendirme, çalışanın inovasyona yönelik davranışı ve çalışan performansı 

arasındaki ilişkilerin incelenmesinin gerek iş dünyası gerekse yönetim literatürüne katkısı 

olabileceği düşünülmüştür. 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Özerklik 

Özerklik, çalışanların işlerini kontrol etme ve etkileme derecesini göstermektedir [3]. 

Diğer yandan, özerklik, işe yönelik özgürlük, bağımsızlık sağlama, bireysel olarak kişilerin 

işlerini planlamaları ve yapmaları gereken işlerle ilgili karar verme düzeyini göstermekte 

[4] ve yöneticilerin çalışanlarına otoriteyi delege etmesi ve karar alımında onları serbest 

bırakması [5] olarak açıklanmaktadır. Özerkliği, çalışanların örgüt kaynaklarını 

kullanarak, girişimleri gerçekleştirebilmeleri için cesaretlendirilmeleri [6] olarak da ifade 

etmek mümkündür. Özerklik, aynı zamanda, işin planlanması ve uygulanacak süreçlerin 

kararlaştırılması ile ilgili çalışana özgürlük, bağımsızlık, takdir yetkisi verme ile ilgilidir. 

Özerklik işte kullanılacak yöntemin seçilmesi ve yapılacak olan işin programlanmasına 

yöneliktir [7]. Robbins ve Judge, [8] yöneticiden bağımsız olarak her gün kendi 

programını belirleyen, her bir müşteri için en uygun taktiğe karar veren satış temsilcisi 

oldukça özerk bir işe sahip olduğunu belirtmiştir. Ancak çalışanların işlerine yönelik ne 

kadar özerk olduğu konusundaki algısı da önemli olmakta ve bu algı, örgütlerde verilen 

eğitimler, çalışanların statüsü ve örgüt kültüründen etkilenebilmektedir [9]. Özerklik, işin 

kalitesini, çalışanların motivasyonunu ve memnuniyetini etkilediği gibi onların 

üretkenliğini de etkilemektedir [3]. Oslo üniversitesinde yapılan bir çalışmada da 

ödüllendirmenin çalışanların özerklik algısını artırdığı ortaya konulmuştur [10]. 

Literatürde özerkliğin, çalışanların eğitim seviyeleri, kıdemleri ve yaşları arttıkça arttığını 

gösteren, özerklik algısının cinsiyet açısından farklılık göstermediğini saptayan, erkeklerin 

kadınlara oranla daha özerk olduğu sonucuna varan çalışmalar söz konudur [7]. Ahuja ve 

diğerlerinin [11] yapmış oldukları bir çalışmada, medeni durum ve yaş ile özerklik 

arasında farklılık bulunmazken, örgüt kıdemi arttıkça özerkliğin arttığı tespit edilmiştir. 

190 hemşireyle yapılan bir çalışmanın sonuçları, hemşirelerin özerkliğe ve statüye sahip 

olmaması, ücretlerinin düşük olması ve işi yapmaları için gerekli kaynağa sahip olmaması 

onların işlerinden daha az tatmin duymalarına neden olduğunu göstermektedir [12]. 431 

hemşireyle gerçekleştirilen bir diğer çalışmada, genç hemşirelerin özerkliklerinin yetersiz 

düzeyde olduğu, kadın hemşirelerin daha fazla özerk olduğu, hemşirelerin çalışmış 

oldukları departmanlara göre özerkliklerinde farklılık olduğu sonucuna varılmıştır [9]. Bir 

üniversitenin Sağlık Araştırma ve Uygulama Merkezi’nde yapılan bir araştırmaya göre, 
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hastane yöneticilerinin mesleki özerklik algıları doktor, hemşire, diğer sağlık personeli ve 

idari personelinin özerklik algılarına oranla daha yüksek çıkmıştır [13]. 19 farklı ülkeden 

13414 çalışanla gerçekleştirilen çalışmada, özerkliğin ülkeler arasındaki farklılığı 

açıklamada çalışanların sahip oldukları güç ve yeteneklerin önemli olduğu sonucuna 

varılmıştır [3]. 

2.2. Ödüllendirme 

Çalışanların performansları söz konusu olduğunda, ödüllendirme, üzerinde durulması 

gereken önemli motivasyon faktörlerinden biri olarak ele alınmalıdır [14]. Ödüllendirme, 

örgütlerin belirli performans göstermeleri karşılığında çalışanlara gerek parasal gerekse 

parasal olmayan (terfi, özerklik, farkındalık ya da değer verme, yüceltmek, kariyer 

gelişimi) ödüller vermeleridir [15, 16]. Ödüller, temelde içsel ve dışsal ödüller olarak ikiye 

ayrılır. İçsel ödüller çalışanların işi yapmaktan dolayı elde ettikleri tatmindir. İçsel ödüller 

kararlara katılma hakkı, daha fazla sorumluluk, kişisel gelişim fırsatlarına erişim, daha 

ilginç işler üstlenme, yapılan işten gurur duyma, ekibin bir üyesi olmaktan mutluluk 

duyma ile açıklanmaktadır. Dışsal ödülleri arasında para, terfi ve yan haklar yer almakta, 

kendi içinde finansal ve finansal olmayan ödüller şeklinde iki grupta toplanmaktadır. 

Finansal ödüller ya performans primleri, yetenek bazlı ödemeler gibi doğrudan ya da 

ikramiyeler, ücretli izinler gibi dolaylı destekleri içermektedir. Finansal olmayan ödüller 

ise, çalışma ortamındaki iyileştirmeler, ayrılan park yerleri, kişisel sekreter, etkileyici 

unvanlar şeklinde olabilmektedir [17]. Başka bir bakış açısıyla, doğrudan finansal ödüller 

performansa dayalı ödemeyi içerirken, dolaylı finansal ödüller çalışanlara telefon, 

internet, yemek bileti gibi kişisel kullanımları için sunulan olanaklar şeklinde verilmektedir 

[16].  

Von Bonsdorff [18] yaş faktörünün finansal ve finansal olmayan ödül tercihleri üzerindeki 

etkisini incelediği çalışmasında, dört yaş kategorisindeki hemşirelerden en düşük yaş 

kategorisinde olanların finansal olmayan ödül tercihlerinin diğer gruplara göre daha 

yüksek olduğu, en yüksek yaş kategorisinde olan hemşirelerin ise diğer gruplara göre 

finansal ödül tercihlerinin daha yüksek olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Özdemir ve Bozak 

[19] tarafından öğretmenlerde ödüllendirme ile ilişkili faktörlerin incelendiği araştırmada 

kıdem ve ödüllendirme arasında anlamlı bir ilişki saptanmıştır. Üç kıdem grubuna göre 

incelenen öğretmenlerde, orta kıdeme sahip olanların diğer iki gruba göre daha fazla ödül 

aldıkları ortaya konulmuştur. Rehman ve diğerlerinin [20]  özel okulda çalışan 200 

öğretmen ile yaptıkları çalışmada, öğretmenlerin cinsiyet ve yaşları açısından 

ödüllendirilmelerinde bir farklılık olmadığı sonucuna varılmıştır. Presslee ve diğerlerinin 

[21]  çalışmasında, cinsiyet, yaş, tecrübe ve gelir düzeylerine göre çalışanların 

ödüllendirme algısında farklılık olmadığı tespit edilmiştir. Peng ve Peterson [22] 

tarafından yürütülen bir araştırmada da, cinsiyete göre ödüllendirme algılarında bir 

farklılık olmadığı ortaya konulmuştur.  

2.3. Çalışanın İnovasyona Yönelik Davranışı 

Örgütlerin uzun dönemde sağlıklı büyümeleri için ürün/hizmet ve sürece yönelik yeni 

fikirler geliştirme konusunda çalışanların sisteme adapte edilmesi, son yıllarda üzerinde 

durulan konular arasında yer almaktadır [23]. Yine çalışanların örgütleri inovasyona 

yönlendirecek yeni fikirlerin önemli bir kaynağı olduğu yönündeki görüş, gün geçtikçe 

daha fazla destek görmektedir [24-26]. Çalışanların örgüt içinde inovasyona yaptıkları 

katkılara dair yapılan araştırmalarda bu kavram, işgücünün inovasyonu (workforce 

innovation) [2], çalışanın inovasyonu (employee innovation) [27-29],  çalışana dayalı 

inovasyon  (employee-led innovation) [30, 31], çalışanın inovatif/yenilikçi davranışı 

(employee innovative behaviour) [32],  çalışanın inovasyon davranışı (employee 

innovation behaviour) [33] gibi kavramlarla ele alınmıştır. Bu çalışmada, birbirine çok 
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yakın olan bu ifadelerden hareketle “çalışanın inovasyona yönelik davranışı”  söz kümesi 

kullanılacaktır.  

Bir örgütte çalışanın inovasyona yönelik davranışı, yapılan işi kolaylaştırmak, müşteriye 

sunulan hizmeti geliştirmek veya müşteriye yeni imkanlar sunabilmek için rutinleri 

değiştirmek veya yeni çözüm yolları bulmak olarak ifade edilebilir [33]. Çalışan görev 

tanımları içinde yer almamasına rağmen ürün/hizmet ve sürece yönelik yeni fikirlerin 

geliştirilmesi ve uygulanması konusunda önemli düzeyde katkı sağlıyorsa, bu durumda 

çalışan inovasyonun kaynağı olarak kabul edilmektedir [31]. Dünyada post-it, walkman, 

Big Mac gibi inovasyonların kaynağının çalışanlar olduğu bilinmektedir [34]. 

Çalışanın örgütte yeni fikirler geliştirmesini sağlayabilecek fırsatlar, yine örgütün kendi 

yapısındaki bazı değişiklikler ile mümkün olabilir. Çalışanların mevcut görev tanımları 

dışındaki alanlarla ilgilenmelerini sağlayabilecek şekilde rollerinin genişletilmesi, 

çalışanların işbirliği içinde fikir geliştirmesini sağlayabilecek açık forumlar düzenlenmesi, 

ekstra boş zamanların tanınması ve yeni fikir arayan yarışmaların düzenlenmesi 

örgütlerde çalışanın inovasyona yönelik davranışlarını destekleyebilir [35]. Birçok örgütte 

etkin bir şekilde kullanılan çalışan öneri sistemlerinin oluşturulması, daha yaratıcı 

düşünmeyi, yaratıcı düşüncelerin paylaşılmasını ve değerli fikirlerin inovasyona 

dönüşmesini sağlayan önemli aracı yöntemlerden biridir [36]. Ayrıca her seviyedeki 

çalışanın karar süreçlerine dahil edilmesi, yaratıcılık ve problem çözmeye yönelik 

becerilerin geliştirilmesi sayesinde yeni fikirlerinin teşvik edilmesini sağlayabilecek 

uygulamalar arasındadır [37, 34]. Diğer taraftan, çalışanın inovasyona yönelik davranışını 

engelleyen önemli nedenlerden birinin yargılayıcı eleştiriler olduğu göz ardı edilmemelidir 

[28].  

Çalışanların inovasyona yönelik davranışları üzerine yoğunlaşan çalışmalardan biri olan 

Amo’nun [33] sağlık personeline yönelik yaptığı çalışmada, ilgili alanda eğitim almış ve 

hiyerarşik olarak daha üst düzeyde bulunan sağlık personeli ile ilgili alanda herhangi bir 

eğitim almamış ve hiyerarşik olarak daha alt düzeyde çalışan yardımcı personel ile 

çalışılmıştır. Bu çalışmada, hiyerarşik olarak üst düzeyde olan sağlık personelinin daha alt 

düzeyde olanlara nazaran daha fazla inovasyona yönelik davranış sergiledikleri ortaya 

konulmuştur. Ayrıca, aynı çalışmada üst düzeydeki sağlık personelinin inovasyona yönelik 

davranış göstermelerinin ilgili alanda eğitim almaları ile dolaylı ilişkisi vurgulanmıştır. 

Diğer taraftan, Quazi ve Talukder [38] tarafından 275 çalışan ile yapılan bir çalışmada, 

teknolojik inovasyon kabulü ile eğitim seviyesi arasında anlamlı pozitif ilişki bulunmuştur. 

Aynı çalışmada çalışanların işletmede almış oldukları eğitimler ile de teknolojik inovasyon 

kabulü arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler olduğu sonucuna varılmıştır. Frosch [39] 

çalışanların yaşı ile inovasyona yönelik davranış gösterme eğilimleri arasındaki ilişkiyi 

incelemiştir. Bu çalışmanın sonuçlarına göre, genç ve ileri yaşlarda düşük olan 

inovasyona yönelik davranış gösterme eğiliminin, 30-50 yaş arasında en üst noktaya 

çıktığı görülmektedir. Jun ve diğerleri [40]  cinsiyet ve çalışanın inovasyona yönelik 

davranışı arasında anlamlı bir ilişki bulmuşlardır.  

Kesting ve Ulhoi’ye [31] göre, çalışanların inovasyona yönelik davranışları alacakları 

teşvik ve ödüllerden etkilenmektedir. Fakat içsel motivasyon en az ödüller kadar hatta 

bazen daha fazla etkili olabilmektedir. Campbel-Allen ve diğerleri [29] küçük hediyeler, 

düşük miktarlı ödemeler, ücretli ekstra izin gibi düşük maliyetli ödüllerin daha yüksek 

etkisi olduğunu vurgulamaktadır. Leavitt’e [41] göre, çalışanları inovasyona yönlendirmek 

için örgütlerin dışsal ödüllerden yararlanmaları durumunda, paraya gereğinden fazla 

değer vermek, ücret ile ödülü birbirine karıştırmak, bireysel ödülleri teşvik ederek takım 

çalışmalarını yok saymak gibi problem yaratabilecek durumlarla karşılaşılabilmektedir. 

Ayrıca, ödüllerin etkisinin zamanla azaldığını göz ardı etmek de ödüllendirmenin yararını 

azaltabilmektedir. Farklı bir bakış açısıyla Repucci [27] yaratıcı çalışanların farklı 

ihtiyaçları olabileceği düşünülerek alacakları ödülleri kendilerinin belirlemesinin çok daha 

başarılı sonuçlar elde edilmesini sağlayabileceğini ileri sürmüştür. Ayrıca örgütlerde 
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çalışanlarına finansal ödüller verilmesi inovasyon yapmaya yönelik davranışları 

arttırmaktadır [42]. Önemli problemlere, yaratıcı çözümler bulmak için örgütler gruplar 

oluşturmakta ve bu grupların yeni fikir geliştirme eğilimlerini arttırmak için ise ödül 

sistemleri düzenlemektedir. Ödül sistemleri, çalışanların daha fazla çalışmalarını ve daha 

yenilikçi olmalarını sağlamaya yardımcı olmaktadır [43].  2007 yılında farklı 

üniversitelerin bilgisayar mühendisliği bölümünde çalışan 229 kişiyle yapılan bir 

çalışmada, finansal ödüllerin çalışanların yenilikçi davranışlarını arttırdığı sonucuna 

varılmıştır [42]. 

İnovasyon fikirlerinin gelişebilmesi için, para ve terfi gibi ödüllerin yanında özgür bir 

çalışma ortamının varlığının da oldukça önemli olduğu Luecke [44] tarafından ileri 

sürülmüştür. Subramaniam ve Moslehi [2], çalışanın inovasyona yönelik davranışı ile 

ödüller ve özerklik arasında pozitif ilişkiler saptamıştır. Özerklik ile inovasyon arasındaki 

kuvvetli ilişki Judge ve diğerleri [45] tarafından da doğrulanırken, özerkliğin örgütün 

inovasyona destek algısı üzerindeki etkisi Özbağ’ın [46] yaptığı çalışmayla da ortaya 

konulmuştur. Küçük ve orta ölçekli işletmelerde çalışan 395 yönetici ve mühendislerle 

yapılan araştırma sonuçları, özerklik ile çalışanların bireysel yenilikçi performansı arasında 

pozitif bir ilişki olduğunu göstermiştir [47]. 

2.4. Çalışan Performansı 

Bireysel düzeyde performans, kişinin bilgi, beceri ve yeteneklerini kişisel çaba ve 

davranışlarıyla birleştirerek istenen kalite ve miktarda kişisel sonuç elde etmesidir. 

Çalışanın sahip olduğu bu bilgi, beceri ve yetenekler aynı zamanda örgütsel performansı 

da etkileyecek şekilde değerlendirilmelidir [48]. Çalışan performansı (bireysel 

performans) söz konusu olduğunda ilgili yazın görev performansı ve bağlamsal 

performans şeklinde iki farklı bakış açısı ortaya koymaktadır. Görev performansı, “bir 

sürecin bir bölümündeki faaliyetleri veya gerekli olan materyal ve hizmetleri sağlamak 

yoluyla doğrudan veya dolaylı olarak örgüte katkıda bulunan eylemleri yerine getirmedeki 

etkinlik” olarak ifade edilmektedir [49]. Daha teknik ve somut bir bakış açısına sahip 

görev performansına karşın, bağlamsal performans, işin sosyal yapısını da göz önünde 

bulundurarak, çalışma arkadaşlarına yol göstermek, yardımcı olmak, işbirliği içinde 

çalışmak gibi pozitif çalışan davranışlarını da kapsamaktadır [50, 51] Görev performansı 

örgüte doğrudan bir teknolojik sürece katkı sağlayan veya dolaylı olarak gerekli olan 

materyal ve hizmetleri sağlayan aktiviteleri yerine getirmektir [52] . Bu çalışmada görev 

performansı odaklı inceleme yapılmıştır. 

Çalışanın örgütte gösterdiği performans üzerinde birçok faktörün etkisi vardır. Yapılan 

çalışmalarda çalışanın örgütüne bağlılığının [53] ve iş ikliminin [54] çalışan performansı 

üzerindeki etkisi ulaşılan sonuçlar arasındadır. Ayrıca, çalışan performansının duygusal 

bağlılık [55], yönetim anlayışı [56], psikolojik güçlendirme ve tatmin [57], çalışanların 

birbirleri ile ilişki kalitesi [58], örgütsel sessizlik [51] ve entelektüel sermaye [59] gibi 

birçok örgütsel unsur ile ilişkisi olduğu da yürütülen çalışmalarda görülmüştür.  

Örgütler çalışanlarının performanslarını geliştirmek için ödülleri de kullanabilmektedir. 

Ödül, çalışanlarının gelecekteki davranışlarını belirlemekte ve performanslarını 

etkilemektedir, özellikle çalışanlara verilen finansal ödüller çalışanın örgütteki 

performansıyla doğrudan ilişkili olmaktadır. İtalya’da yapılan bir çalışmada da, ödülün 

örgüt performansını etkilediği ortaya çıkartılmıştır [15]. Bu nedenle yöneticiler, iyi 

performans gösteren çalışanları izlemekte ve onları ödüllendirme yolları geliştirmektedir 

[60]. Çalışanın bireysel performansına dayanan ödüller, çalışanın işini yaparken ortaya 

koyduğu davranışları ve/veya işine dair sonuçlara göre verilmekte, genelde bir yılı 

geçmeyecek kısa dönemlik değerlendirme sonuçlarını içermekte ve finansal veya finansal 

olmayan şeklinde verilmektedir [48]. Yüksek performans gösteren çalışanların ekonomik 

anlamda (iyi çalışma koşuları, iş güvencesi, iyi ücretlendirme, promosyon imkanları, 
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parasal veya hediye kartı ödülleri) veya sosyal ödüller (iyi yapılan işin takdir edilmesi, 

personele kişisel olarak vefa duyulması, ilginç işler verilmesi, kişisel problemleriyle 

ilgilenilmesi) ile ödüllendirilmeleri oldukça önemlidir [61].  

Ödüller ile çalışanların performansları arasındaki ilişki birçok araştırmanın konusunu teşkil 

etmiştir [62, 63]. Çağrı merkezinde çalışan 570 kişiyle yapılan çalışmada, para ödülü ve 

maddi ödüllerin çalışan performansını arttırdığı sonucuna varılmıştır [21]. Njanja ve 

diğerlerinin [60] çalışma sonuçları, nakit olarak verilen ödüllerin bireysel performans 

üzerindeki etkisini doğrulamazken, Rahman ve diğerleri [64] ve Karami ve diğerleri [65] 

çalışmalarında, hem finansal ve hem de finansal olmayan ödüllerin çalışanın performansı 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğunu doğrulamıştır. Aynı doğrultuda bir sonuç 

olan finansal ödüllerin bireysel performans üzerindeki pozitif etkisi, Güngör [66] 

tarafından yürütülen araştırma bulguları arasında da görülmektedir. Üretken ve etkin bir 

çalışan yapısı olmayan şirketlerin başarılı olamayacağını belirten Myrna [67], çalışanların 

daha iyi performans göstermelerinde performansları ile bağlantılı ödül sistemlerinin 

önemini de vurgulamıştır. Çalışanların performansları ile ilgili net verilerin 

değerlendirildiği adil ödüllendirme sistemleri performans üzerinde yüksek etkiye sahiptir 

[68]. Hirschfeld ve diğerleri [69] ödül beklentisi düşük çalışanların düşük performans 

gösterdikleri sonucuna ulaşmışlardır. Peng ve Peterson [22] tarafından yürütülen bir 

çalışmada ise, çalışanlar cinsiyetleri ne olursa olsun iyi performans sergilediklerinde 

ödüllendirildikleri sonucu ortaya çıkmıştır.  

Çalışanların performanslarını artırabilmek için onlara özerklik verilmesi de önemli bir 

başka husustur [70]. Özerklik ve performans bağlamındaki ilişkileri inceleyen Song [71] 

özerkliğin takım performansı üzerindeki pozitif etkisini, Parker [72] çalışanların özerklik 

seviyesi arttıkça iş performanslarının da arttığını, Anderson [73] da özerklik ve 

performans düzeyi arasındaki anlamlı ilişkiyi ortaya koyan çalışmalar yapmışlardır.  

İnovasyon ve çalışan performansı ilişkisi bağlamında ise Hassan ve diğerleri [74] 

tarafından yürütülen bir çalışmada, inovasyonun çalışanın üretkenliği üzerinde anlamlı 

pozitif etkisi ortaya konulmuştur. Yine Subramaniam ve Moslehi’nin [2] çalışmaları, 

çalışanın inovasyona yönelik davranışının çalışanın performansının bir öncülü olduğunu 

ortaya çıkartmıştır. Aynı çalışmanın bir diğer sonucu da, özerklik ve ödüllendirmenin 

çalışanın performansı üzerindeki etkisinde çalışanların inovasyona yönelik davranışlarının 

kısmi aracılık rolü olduğu şeklindedir. 

Bu çalışma ile yukarıda belirtilen ilişkiler doğrultusunda, katılımcıların ödüllendirme ve 

özerklik konusundaki algılarının inovasyona yönelik davranışları aracılığı ile 

performansları üzerindeki etkisini incelemek, ayrıca katılımcıların demografik özelliklerine 

göre ödüllendirme algıları, özerklik algıları, inovasyona yönelik davranışları ve 

performanslarında farklılıklar olup olmadığını tespit etmek istenmiştir. 

1.H1: Ödüllendirme algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde çalışanın 

inovasyona yönelik davranışının aracılık rolü vardır. 

2.H1: Özerklik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde çalışanın inovasyona 

yönelik davranışının aracılık rolü vardır. 

3.H1: Katılımcıların demografik özellikleri açısından a)ödüllendirme algılarında, b)özerklik 

algılarında, c)inovasyona yönelik davranışlarında, d)performanslarında farklılıklar vardır. 
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Şekil 1 Araştırma Modeli 

3. Araştırma Metodolojisi 

3.1. Katılımcılar 

Çalışma, bir devlet üniversitesinde MBA programında 2013-2014 öğretim yılı güz 

döneminde eğitim gören ve aynı zamanda farklı şirketlerde çalışan 419 katılımcı ile 

gerçekleştirilmiştir.  

Araştırmaya katılan 419 çalışanın %47’si kadın, % 53’ü erkektir. % 37.7’si 25 yaşın 

altında, %32.7’si 26-29 yaş arasında ve %29.6’sı 30 yaş ve üstündedir. %34,6’sı fen 

bilimleri, %31’i sosyal bilimler ve %34,4’ü diğer alanlardan lisans mezunu olup, %20.1’i 

ise yönetici pozisyonunda çalışmaktadır. %23.4’ü satış ve pazarlama, %20.8’i muhasebe, 

finans, denetim gibi mali işler, %11’i ar-ge ile ilgili faaliyetler, %7.2’si bilişim ve bilgi 

teknolojileri %5.7’si üretim, %5.5’i insan kaynakları,  %5’i ithalat ve ihracat ile ilgili 

alanda çalışmaktadır. %18.6’sı hizmet, %13.1’i ticaret (perakende), %12.2’si finans ve 

denetim, %9.8’i kimya ve kozmetik, %9.3’ü tekstil, %7.4’ü inşaat ve yapı, %6.7’si 

sağlık, medikal ve ilaç, %4.8’i otomotiv sanayi, %4.3’ü lojistik, %4.1’i gıda sektöründe 

çalışmaktadır. %28.2’si 2 yıldan az, %35.8’i 3-6 yıl, %21.3’ü 7-10 yıl ve %14.7’si 11 

yıldan fazla süredir çalışma hayatının içindedir. %36’sı 1 yıldan daha az süredir, %35.8’i 

2-3 yıl arası ve % 28.2’si ise 4 yıldan fazla süredir şu an çalışmakta oldukları şirketlerinde 

görev yapmaktadır. 

3.2. Veri Toplama Araçları 

419 MBA öğrencisiyle gerçekleştirilen bu çalışmada veriler, araştırmacılar tarafından, 

anket çalışmasının yapıldığı günlerde derse gelen öğrencilerin sınıf ortamında anket 

formunu cevaplandırmaları istenerek ile elde edilmiştir. 

Verilerin elde edilmesinde yazında geçerliliği ve güvenilirliği farklı çalışmalarla test edilmiş 

ölçeklerden yararlanılmıştır. Ödüllendirmenin ölçümlenmesinde Jaworski ve Kohli [75] 

tarafından geliştirilen 5 ifadeli; özerkliğin ölçülmesinde Breaugh (1985) [76] tarafından 

geliştirilen ölçeğin kısa versiyonu kullanılmıştır. Bahsi geçen ölçek, daha sonraki yıllarda 

bu konu ile ilgili araştırma yapanlar tarafından kısa versiyonlu şekli ile kullanılmıştır. Bu 

çalışmada da 4 ifadeden oluşan kısa versiyonu kullanılmış ve ifadeler Dude’nin [7] 

çalışmasından alınmıştır. Çalışanın inovasyona yönelik davranışı ve çalışan performansının 

ölçülmesinde ise Subramaniam ve Moslehi [2] tarafından kullanılan sırasıyla 6 ve 5 ifadeli 

ölçekler kullanılmıştır. Söz konusu ölçeklerde ifadeler 5'li likert tipi ile ölçümlenmiştir.  

Anket formunda, değişkenlere ilişkin ölçeklerin yanı sıra katılımcıların demografik 

özelliklerini (yaş, cinsiyet, statü, çalıştıkları sektör, çalıştıkları departman,  çalışma 

Çalışanın 

İnovasyona 

Yönelik 

Davranışı 

Çalışan 

Performansı 

Ödüllendirme 
Algısı 

Özerklik 

Algısı 
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hayatlarında ve de mevcut çalıştıkları şirkette çalışma süreleri) belirlemeye yönelik 

sorular yer almaktadır. 

Araştırmada çalışılan ödüllendirme, özerklik, çalışanın inovasyona yönelik davranışı ve 

çalışan performansı ölçeklerine uygulanan madde toplam korelasyon analizi sonucunda 

ölçeklerde yer alan ifadelerin madde toplam korelasyon katsayısı 0.20’nin olmaması 

sebebiyle [77] ölçeklerden ifade çıkarılmasına gerek duyulmamıştır. 

Söz konusu ölçeklere varimax rotasyon yöntemi kullanılarak temel bileşenler faktör 

analizi uygulanmıştır. Ödüllendirme ölçeğinin KMO değerleri 0.84 ve açıklanan varyansı 

0.68; özerklik ölçeğinin KMO değeri 0.58 ve açıklanan varyansı 0,76 olup orijinal ölçekte 

olduğu gibi ölçek 2 boyut altında toplanmıştır. Çalışanın inovasyona yönelik davranışı 

ölçeğinin KMO değeri 0.80 ve açıklanan varyansı 0.57’dir. Çalışan performansı ölçeğinin 

ise, KMO değeri 0.74 ve açıklanan varyansı 0.60’tır. Faktör analizi sonrasında, 

ölçeklerdeki ifadeler ilgili faktörlerin altında yer almış ve faktör yükleri nedeniyle ifade 

atılmasına gerek duyulmamıştır.  

Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda, ödüllendirme, özerklik, çalışanın inovasyona 

yönelik davranışı ve çalışan performansı ölçeklerinin sırasıyla güvenilirlik katsayıları 0.88, 

0.654, 0.85 ve 0.83’dür.  

4. Bulgular  

Katılımcıların ödüllendirme, özerklik algıları inovasyona yönelik davranışları ve 

performanslarına yönelik ortalama değerler sırasıyla 2.90, 3.43, 3.60 ve 3.50’dir (Tablo-

1). Bu bulgulara göre, katılımcıların ödüllendirme algılarının düşük olmasına karşın 

özerklik algıları, inovasyona yönelik davranışta bulunmaları ve performansları orta 

düzeyin biraz üzerindedir. Bu durum, katılımcıların kendilerini orta düzeyin biraz üzerinde 

özerk olarak algıladıklarını ve işletmelerinde inovasyona katkı sağlamaya yönelik 

davrandıklarını ve bireysel performanslarını da orta düzeyin biraz üzerinde gördüklerini 

ancak yeterince ödüllendirmediklerini göstermektedir. 

Tablo 1 Değişkenlere ilişkin ortalama değer, standart sapma ve korelasyon katsayıları 

Değişkenler Ortalama Standart 
Sapma 

1 2 3 

1. Ödüllendirme 2,90 1,06    

2. Özerklik 3,43 1,08 0.291**   

3. Çalışanın İnovasyona Yönelik 
Davranışı 

3,60 0,93 0.386** 0.366**  

4.Çalışan Performansı 3,50 0,97 0.534** 0.319** 0.696** 

Tablo 1’de görüldüğü üzere, ödüllendirme ile çalışanın inovasyona yönelik davranışı 

(0,386) ve özerklik ile çalışanın inovasyona yönelik davranışı (0,366) arasında düşük 

düzeyde, ödüllendirme ile çalışan performansı arasında (0,534) orta düzeyde, özerklik ile 

çalışan performansı arasında (0.319) düşük düzeyde 5  istatistiksel olarak anlamlı 

(p=0,000<0,05) ilişkiler tespit edilmiştir. Ayrıca çalışanın inovasyona yönelik davranışı ile 

çalışan performansı (0,696) arasında ise orta düzeyde ilişki olduğu görülmektedir. 

                                                           
4Soru sayısının az olduğu durumlarda (özerklik ölçeği 4 ifadeyi içermektedir) Cronbach’s Alpha değeri 0.60 ve üstü kabul edilir [78]. 

Dolayısıyla ölçeğin güvenilirliği analiz yapılabilmesi için uygun olduğundan analizlere devam edilmiştir. 
5[78] 
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Katılımcıların ödüllendirme konusundaki algılarının onların performansı üzerinde etkili 

olabileceği ve bu etkide inovasyona yönelik davranışlarının aracılık rolü üstlenebileceği 

görüşünden hareketle kurulan araştırmanın birinci hipotezini test etmek için yapılan aracı 

değişken analizinde Baron & Kenney [79] tarafından önerilen yöntemden faydalanılmıştır. 

Bu analizde birinci koşul, bağımsız değişken olan ödüllendirmenin bağımlı değişken olan 

çalışan performansı üzerinde etkisinin oluşmasıdır. Tablo 2’de görüldüğü üzere, 

ödüllendirmenin çalışan performansı üzerinde etkisi vardır. Bu sebeple, birinci koşul 

gerçekleşmiştir. İkinci koşul ise, bağımsız değişken olan ödüllendirmenin aracı değişken 

olan çalışanın inovasyona yönelik davranışı üzerinde anlamlı etkisinin olmasıdır. Yine 

Tablo-2’de görüldüğü üzere, ödüllendirmenin çalışanın inovasyona yönelik davranışı 

üzerinde anlamlı etkisi söz konusudur. Ödüllendirme ile çalışanın inovasyona yönelik 

davranışının birlikte çalışan performansı üzerindeki etkisine bakıldığında, tam aracılık 

etkisinden bahsedebilmek için üçüncü koşul olan çalışanın inovasyona yönelik 

davranışının çalışan performansı üzerindeki etkisinin anlamlı olması ve ödüllendirmenin 

çalışan performansı üzerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkması gerekmektedir. Model 

3’te görüldüğü üzere, ödüllendirme ile çalışanın inovasyon davranışı birlikte analize 

girdiklerinde, çalışanın inovasyona yönelik davranışının çalışan performansı üzerindeki 

etkisi oluşmuş (p=0.00), buna karşın ödüllendirmenin çalışan performansı üzerindeki 
etkisi ortadan kalmamış ancak bu etki anlamlı bir şekilde düşmüştür (Model 3 ß= 0.312˂ 

Model 1 ß=0.534). Bu durumda, katılımcıların ödüllendirme konusundaki algılarının 

performansları üzerinde etkili olduğu ve etkide inovasyona yönelik gösterdiği 

davranışlarının kısmi aracılık rolü üstlendiği görülmektedir. Dolayısıyla H1 hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Tablo 2 Çalışanın inovasyona yönelik davranışının ödüllendirmenin çalışan performansı üzerindeki 
etkisinde aracılık rolü 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

Bağımlı Değişken: Çalışan performansı 

Bağımsız Değişken:  Beta t değeri p değeri 

Ödüllendirme 0.534 12.913 0.000 

R=0.534     DüzeltilmişR2=0.284    F değeri=166.738   p değeri=0.000 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

Aracı Değişken: Çalışanın İnovasyona Yönelik Davranışı 

Bağımsız Değişken:  Beta t değeri p değeri 

Ödüllendirme 0.386 8.542   0.000 

R=0.386    Düzeltilmiş R2=0.147    F değeri=72.971     p değeri=0.000 

Üçüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

Bağımlı Değişken: Çalışan performansı 

Bağımsız Değişkenler:  Beta t değeri p değeri 

Ödüllendirme 0.312 8.937 0.000 
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Çalışanın İnovasyona Yönelik Davranışı 0.575 16.450 0.000 

R=0.753     Düzeltilmiş R2=0.565   F değeri=272.574   p değeri=0.000 

Katılımcıların ne kadar özerk olduğu konusundaki algılarının performanslarını 

etkileyebileceği ve bu etkide inovasyona yönelik davranışlarının aracılık rolü 

üstlenebileceği doğrultusunda oluşturulan araştırmanın ikinci hipotezini test etmek için 

yapılan analizlerin (Tablo-3) birinci basamağında özerkliğin çalışan performansı üzerinde 

etkisine bakılmış ve anlamlı bir etki olduğu görülmüştür, bu durumda birinci koşul 

gerçekleşmiştir (Tablo 3, Model 1)  Aracılık rolü için ikinci koşul olan özerkliğin çalışanın 

inovasyona yönelik davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu da tespit edilmiştir (Model 

2). Son olarak, tam aracılık rolünden bahsedebilmek için özerklik ile çalışanın inovasyon 

davranışı birlikte analize girdiklerinde çalışanın inovasyona yönelik davranışının çalışan 

performansı üzerindeki etkisinin anlamlı olması ve özerkliğin çalışan performansı 

üzerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkması gerekmektedir. Model 3’te görüldüğü 

üzere, çalışanın inovasyona yönelik davranışının çalışan performansı üzerindeki etkisi 

sağlanmış (p=0.00), özerkliğin çalışan performansı üzerindeki etkisi ise ortadan 
kalkmıştır (p=0.051˃0.05). Bu sonuç, katılımcıların ne kadar özerk oldukları konusundaki 

algılarının onların performansını etkilediğini ve bu etkide inovasyona yönelik 

davranışlarının tam aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Dolayısıyla 2.H1 hipotezi 

kabul edilmiştir. 

Tablo 3 Çalışanın inovasyona yönelik davranışının özerkliğin çalışan performansı üzerindeki 
etkisinde aracılık rolü 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

Bağımlı Değişken: Çalışan performansı 

Bağımsız Değişken:  Beta t değeri p değeri 

Özerklik 0.319 6.871 0.000 

R=0.319      DüzeltilmişR2=0.100    F değeri=47.205    p değeri=0.000 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

Aracı Değişken: Çalışanın İnovasyona Yönelik Davranışı 

Bağımsız Değişken:  Beta t değeri p değeri 

Özerklik 0.366 8.042    0.00 

R=0.366     Düzeltilmiş R2=.132      F değeri=64.673     p değeri=0.00 

Üçüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

Bağımlı Değişken: Çalışan performansı 

Bağımsız Değişkenler:  Beta t değeri p değeri 

Özerklik 0.074 1.960 0.051 

Çalışanın İnovasyona 
Yönelik Davranışı 

0.669 17.749 0.000 
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R=0.699   Düzeltilmiş R2=0.486    F değeri=198.887    p değeri=0.000 

Çalışmanın bu aşamasında, araştırmanın amacı doğrultusunda oluşturulan hipotezleri test 

etmek üzere, araştırma kapsamındaki bireylerin demografik özelliklerine göre 

ödüllendirme algıları ve özerklik algıları, inovasyona yönelik davranışları ve 

performanslarında farklılıklar araştırılmıştır. 

Demografik özellikler açısından katılımcıların ödüllendirme algılarındaki farklılıkları tespit 

etmeye yönelik yapılan t-testi ve Anova analizlerin sonuçları, katılımcıların çalışma 

hayatlarında bulunma süreleri açısından ödüllendirme algılarında anlamlı bir farklılık 

olduğunu göstermektedir.  

Tablo 4’teki verilere göre, bu farklılık 2 yıldan az ile 11 yıl ve üzeri çalışma hayatında 

bulunanların ödüllendirme algılarında ortaya çıkmıştır (ort.farkı: 0.378959). Bu durum, 

11 yıl ve üzeri çalışma hayatında olan kişilerin ödüllendirme algılarının (ort.:3,18065; 

ss:0,89201) 2 yıl ve daha az çalışanlara (ort.:2,8017; ss:0,80829) göre daha yüksek 

olduğunu göstermektedir.  

Tablo 4 Çalışma hayatı kıdemine göre ödüllendirme algısında farklılığının Anova ve Tukey testi 

 Karelerin 
Toplamı 

df Ortalama 
Karesi 

f. Anlamlılık 
Düzeyi 

Gruplar Arasında 6,507 3 2,169 2,863 ,037 

Gruplar İçinde 314,341 415 ,757   

Toplam 320,848 418    

* Ortalama Farklılığı Anlamlılık Düzeyi (p<0.005) 

Demografik özellikler açısından katılımcıların özerklik algılarındaki farklılıkları tespit 

etmeye yönelik yapılan t- testi ve Anova analizlerin sonuçlarına göre, katılımcıların hem 

çalışma hayatlarında bulunma süreleri hem de mevcut şirketlerinde çalışma süreleri 

açısından özerklik algılarında anlamlı farklılıklar olduğu görülmüştür.  

Tablo 5’teki verilere göre, 11 yıl ve üzeri çalışma kıdemine sahip olanlar ile 2 yıldan az 

(ort.farkı:0.49638) ve 3-6 yılları arasında (ort.farkı:0.30790) çalışma hayatında 

bulunanların özerklik algılarında farklılık ortaya çıkmıştır. Bu durum, 11 yıl ve üzeri 

çalışma hayatında olan kişilerin  özerklik algılarının (ort.:3,7379; ss:0,77012 ) 2 yıldan az 

(ort.:3,24152; ss: 0,75528) ve 3-6 yıl arasında (ort.:3,4300; ss:0,76200 ) çalışma 

hayatında bulunanlara göre daha yüksek olduğunu göstermektedir.  

Tablo 5 Çalışma hayatı kıdemine göre özerklik algısında farklılığının Anova ve Tukey testi 

 Karelerin 
Toplamı 

df Ortalama 
Karesi 

f. Anlamlılık 
Düzeyi 

Gruplar Arasında 10,315 3 3,438 6,173 ,000 

Çalışma Hayatındaki 
Kıdem 

Çalışma 
Hayatında 

Kıdem 

Ortalama 
Farkı 

Standart 
Hata 

Anlamlılık Düzeyi 

Tukey  11 yıl ve üstü 2 yıldan az ,37895* ,13651 ,005 
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Gruplar İçinde 231,160 415 ,557   

Toplam 241,475 418    

 *Ortalama Farklılığı Anlamlılık Düzeyi (p<0.005) 

Tablo 6’daki verilere göre, 4 yıl ve üzeri mevcut şirkette çalışma kıdemine sahip olanlar 

ile 1 yıldan daha az süredir çalışan (ort. farkı:0.27427) ve 2-3  yıl arasında  mevcut 

şirkette çalışma kıdemi bulunan çalışanlar (ort.farkı:0.24031) arasında özerklik  algısı 

açısından farklılık ortaya çıkmıştır. Bu durum, 4 yıl ve üzeri mevcut şirkette çalışma 

kıdemi olan katılımcıların özerklik algılarının (ort.:3,6186; ss:0,72774) 1 yıldan az 

(ort.:3,34433; ss:0,74372) ve 2-3 yıl (ort.:3,37829; ss:0,78082) mevcut şirkette 

çalışma kıdemi bulunanlara oranla daha yüksek olduğunu göstermektedir.  

Tablo 6 Mevcut şirketteki kıdemine göre özerklik algısında farklılığının Anova ve Tukey testi 

 Karelerin 
Toplamı 

df Ortalama 
Karesi 

f. Anlamlılık 
Düzeyi 

Gruplar Arasında 5,701 2 2,850 5,029 ,007 

Gruplar İçinde 235,774 416 ,567   

Toplam 241,475 418    

 *Ortalama Farklılığı Anlamlılık Düzeyi (p<0.005) 

Demografik özellikler açısından katılımcıların inovasyona yönelik davranışlarında 

farklılıkları tespit etmeye yönelik yapılan t- testi ve Anova analizlerin sonuçlarına göre 

katılımcıların çalışma hayatlarında bulunma süreleri açısından inovasyona yönelik 

davranışlarında anlamlı farklılıklar olduğu görülmüştür.  

Tablo-7’ye göre, 11 yıl ve üzeri çalışma kıdemine sahip olanlar ile 2 yıldan az çalışma 

hayatında bulunanların inovasyona yönelik davranışlarında farklılık ortaya çıkmıştır 

(ort.farkı: 0.36960). Bu durum, 11 yıl ve üzeri çalışma hayatında bulunan katılımcıların 

inovasyona yönelik davranışlarının (ort.:3,8145; ss:0,67218 )  2 yıldan az  (ort.:3,4449; 

ss:0,68113 ) çalışma hayatında bulunanlara oranla daha yüksek olduğunu 

göstermektedir.  

 

Çalışma Hayatındaki Kıdem Çalışma Hayatında 
Kıdem 

Ortalama 
Farkı 

Standart 
Hata 

Anlamlılık 
Düzeyi 

Tukey  11 yıl ve üstü 2 yıldan az ,49638* ,11707 ,001 

 3-6 yıl ,30790* ,11266 ,005 

Mevcut Şirkette 
Çalışma  Kıdemi 

Mevcut Şirkette 
Çalışma  Kıdemi 

Ortalama 
Farkı 

Standart 
Hata 

Anlamlılık Düzeyi 

Tukey  4 yıl ve üzeri 1 yıl ,27427* ,09250 ,013 

 2-3 yıl ,24031* ,09264 ,036 
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Tablo 7 Çalışma hayatındaki kıdeme göre inovasyona yönelik davranışlarında farklılığının Anova ve 
Tukey testi 

 Karelerin 

Toplamı 

df Ortalama 

Karesi 

f. Anlamlılık 

Düzeyi 

Gruplar Arasında 5,699 3 2,152 3,939 ,009 

Gruplar İçinde 200,177 415 ,550   

Toplam 205,876 418    

*Ortalama Farklılığı Anlamlılık Düzeyi (p<0.005) 

Demografik değişkenlere göre ödüllendirme algıları, özerklik algıları, inovasyona yönelik 

davranışları ve performanslarındaki farklılıkları tespit etmeye yönelik yapılan t-testi ve 

Anova analizleri sonucunda, katılımcıların çalışma hayatında bulunma süreleri açısından 

ödüllendirme, özerklik algılarında, inovasyona yönelik davranışlarında ve mevcut şirkette 

çalışma süreleri açısından özerklik algılarında anlamlı farklılıklar olduğu ortaya çıkmıştır. 

Katılımcıların demografik özellikleri açısından bireysel performanslarında ise bir farklılık 

söz konusu değildir (Tablo-8). 

Dolayısıyla 3.H1a, 3.H1b ve 3.H1c hipotezleri kısmen kabul edilirken, 3.H1d hipotezi 

reddedilmiştir. 

Tablo 8 Demografik değişkenler ile ödüllendirme, özerklik, inovasyona yönelik davranışı ve 
performansı farklılık analizi sonuçları 

Demografik 
Değişkenler 

Ödüllendirme Özerklik Çalışanın 
İnovasyona 

Yönelik 
Davranışı 

Çalışan 
performansı 

Yaş Yok Yok Yok Yok 

Cinsiyet Yok Yok Yok Yok 

Statü Yok Yok Yok Yok 

Lisans Durumu Yok Yok Yok Yok 

Çalışılan Sektör Yok Yok Yok Yok 

Çalışılan Departman Yok Yok Yok Yok 

Çalışma Hayatı 
Kıdemi 

Var  Var Var Yok 

Çalışma Hayatındaki 
Kıdem 

Çalışma 
Hayatında 

Kıdem 

Ortalama 
Farkı 

Standart 
Hata 

Anlamlılık Düzeyi 

Tukey  11 yıl ve üstü 2 yıldan az ,36960* ,10894 ,010 
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Mevcut Şirkette 
Çalışma Kıdemi 

Yok Var Yok Yok 

5. Sonuç ve Öneriler 

Bu çalışmada, katılımcıların ödüllendirme ve özerklik konusundaki algılarının 

performansları üzerindeki etkisi ve bu etkide inovasyona yönelik davranışlarının aracılık 

rolü incelenmiş, katılımcılarının demografik özelliklerine göre ödüllendirme, özerklik 

algıları, inovasyona yönelik davranış ve performanslarında farklılık olup olmadığı 

araştırılmış ve bir devlet üniversitesinde MBA eğitimi alan ve aktif olarak çalışan 419 

katılımcıyla çalışılmıştır.  

Araştırma bulgularına göre, katılımcılar yeterince ödüllendirilmediklerini, buna karşın 

kendilerine orta düzeyin biraz üzerinde özerklik verildiğini düşünmekte, bu doğrultuda, 

orta düzeyin biraz üzerinde inovasyona yönelik davrandıklarını belirtmekte ve bireysel 

performanslarını orta düzeyin biraz üzerinde bulmaktadır. İnovasyonun günümüzde 

örgütlerin rekabet edebilmelerinin önemli bir öncülü olduğu, aynı zamanda çalışanların 

önemli bir inovasyon kaynağı kabul edildiği göz önüne alındığında, araştırmaya katkı 

sağlayan çalışanların kendilerini karar veren, bağımsız hareket edebilen kişiler olarak 

görmeleri ve inovasyona yönelik davranışlarını ortalamanın üstünde değerlendirmeleri, 

çalıştıkları örgütlerde yeni fikirler ortaya koyabildiklerini göstermektedir, bu durumun da 

önemli bir avantaj olduğunu belirtmekte yarar görülmektedir. Ancak, katılımcıların 

çalıştıkları örgütte yeterince ödüllendirilmediklerini düşünmeleri üzerinde durulması 

gereken bir durumdur. 

Çalışma hayatında daha fazla deneyimi olan kişilerin özerklik ve ödüllendirme algılarının 

daha yüksek olduğu ve daha çok inovasyona yönelik davranış gösterdikleri görülmüştür. 

Bu sonuç, katılımcıların iş hayatlarındaki deneyimlerinin artmasının kendilerine verilen 

özerkliği arttığını ve özerkliğin getirdiği karar verme özgürlüğü ile daha inovasyona 

yönelik davrandıklarını, başka bir ifade ile inovasyona yönelik yeni fikirler geliştirmeleri 

konusunda daha fazla çaba sarf ettiklerini ve bu doğrultuda ödüllerinin yeterli düzeyde 

olmasa da arttığını düşünmeleri muhtemeldir. Demografik özelliklere göre 

karşılaştırmalarda, mevcut şirketteki çalışma yılı yüksek olanlarda özerklik algısının da 

yüksek olduğu görülmüştür. Bu sonuç da çalışma hayatındaki kıdemle birlikte gelen 

deneyimin yöneticilerde yarattığı güvenin bir sonucu olarak çalışanlara daha fazla özerklik 

tanımaları şeklinde değerlendirilebilir. Çalışma hayatında daha uzun süredir yer alan 

ve/veya mevcut şirketlerinde deneyimi olanların yeni ve nispeten daha az deneyimli 

çalışanlara oranla daha fazla özerklik verilmesi olası bir durumdur.  

Farklı alanlardan çalışanların dahil olduğu bu çalışmanın sonuçları, ödüllendirme ve 

özerklik algılarının çalışanın performansı üzerinde pozitif yönlü etkisi olduğunu ortaya 

koymaktadır. Bu sonuç, ödüllendirmenin çalışan performansı üzerinde pozitif etkisi 

olduğunu gösteren Güngör [66], Rahman ve diğerleri [53] ve Karami ve diğerlerinin [65] 

çalışmaları sonuçları ile örtüşmektedir. Ayrıca, özerkliğin çalışan performansı üzerindeki 

etkisine dair sonuç da Parker ’ın [24] çalışma sonucu ile uyumludur. Bu sonuçlar, 

çalışanlarından yüksek performans beklentisi içinde olan örgütlerin çalışanları için en 

uygun ve adil bir ödüllendirme sistemi ve ayrıca çalışanlarına gerekli durumlarda 

bağımsız hareket etmelerini sağlayacak bir örgüt yapısı oluşturmalarının oldukça önemli 

olduğunu göstermektedir. Ayrıca aracılık analizleri vesilesiyle yapılan analiz sonuçları, 

çalışanın inovasyona yönelik davranışının çalışan performansı üzerinde pozitif etkisi 

olduğunu göstermektedir. Bu durumda, hem örgütlerin rekabet avantajına yeni 

ürün/hizmet geliştirme ya da işlerin daha iyi yapılmasına yönelik fayda sağlayabilecek bu 

davranış, aynı zamanda çalışan performansını olumlu etkileyerek şirkete farklı bir yönden 

de katkı sağlayabilecektir. 



I. Pekdemir, M. Koçoğlu, G.Ç. Gürkan / İstanbul Üniversitesi İşletme Fakültesi Dergisi 43, 2, (2014) 332-350 © 
2014 

346 

Çalışmanın sonuçları, özerklik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde çalışanın 

inovasyona yönelik davranışının tam aracı, ödüllendirme algısının çalışan performansı 

üzerindeki etkisinde çalışanın inovasyona yönelik davranışının ise kısmi aracı rolü 

olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar, örgütlerin, çalışanlarının inovasyona yönelik 

davranış göstermesini desteklemelerinin önemli olduğunu ortaya koymaktadır. Örgütlerin 

insan kaynağını değerli bir varlık olarak gördüğü post-modern yönetim yaklaşımlarda, 

bireysel performansların toplamının yarattığı sinerji önemsenmektedir. Bu sinerjiyi 

arttırmak için özerklik ve ödüllendirmenin muhtemel olumlu sonuçları göz önüne alınmalı, 

çalışanların kendi kararlarını verebilmeleri ve inovasyonla sonuçlanabilecek yeni fikirler 

öne sürmeleri desteklenmeli ve bu doğrultuda ödül sistemleri geliştirilmelidir. 

Bu çalışmada, çalışan performansı üzerinde etkili olabileceği düşünülen ödüllendirme, 

özerklik ve çalışanın inovasyona yönelik davranışı ele alınmıştır. Daha sonra yapılacak 

çalışmalarda, çalışan performansı üzerindeki etkilerini incelemek amacıyla çalışanların 

örgüte bağlılığı, kariyer memnuniyeti, iş tatmini, yöneticileri ile ilişkileri, örgütte ya da 

çalıştıkları birimde yaşanan çatışmalar gibi faktörlerin de çalışmaya dahil edilmesiyle 

çalışan performansı üzerinde etkisi olan faktörler tespit edilebilecektir. Ayrıca, belirli 

sektörler ele alınarak karşılaştırmalı çalışmaların yapılması daha farklı sonuçları ortaya 

çıkarabilecektir. Bu kısıtlara rağmen, farklı alanlarda çalışan 419 MBA öğrencisi ile yapılan 

bu çalışmanın, çalışanların ödüllendirme algıları, özerklik algıları, inovasyona yönelik 

davranışları ve performansları arasındaki ilişkilerin açıklanmasında yardımcı olacağı 

düşünülmektedir. 
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