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ÖZ: Ticaret yapısının özellikle son otuz yıl içinde değiĢim göstermesi ile birlikte iĢletmelerin rekabet üstünlüğü elde 

edebilme kaynaklarından biri de yenilikçilik kavramı olmuĢtur. Bu yönüyle iĢletmeler için yenilikçilik ve yenilikçi 

davranıĢ kavramları ciddi bir Ģekilde ağırlık kazanmıĢtır. ĠĢletmelerde, iĢ performansının artırılmasına yönelik olarak 

motivasyonel faktörler ve yenilikçi davranıĢ konuları iĢletmelerin rekabet üstünlüğü elde etmelerinde fark yaratacak 

unsurlar olarak öngörülmektedir. Bu çalıĢmada motivasyonel faktörler ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak 

ve bu iliĢkide yenilikçi davranıĢın aracılık rolünü ölçmek amaçlanmıĢtır. Kullanılan ölçeklerin Cronbach alfa güvenirlik 

katsayıları SPSS paket programı ile doğrulayıcı faktör analizleri ise Amos programı ile analiz edilmiĢtir. Sonuç olarak; 

motivasyonel faktörler (MF) ve motivasyonel faktör olarak belirlenen güven (G), lider – üye etkileĢimi (LÜE), iĢ 

tatmini (ĠT) ve ücret tatmininin (ÜT), iĢ performansı (ĠP) üzerine etkisi incelenmiĢ ve bu etkide yenilikçi davranıĢın 

(YD) aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Motivasyonel Faktörler, ĠĢ Performansı, Yenilikçi DavranıĢ, Aracılık Etkisi. 
 

 
 

THE ROLE OF MOTIVATIONAL BEHAVIOURS ON IMPROVING THE JOB 

PERFORMANCE, THE MEDIATING ROLE OF INNOVATIVE BEHAVIORS: 

AN APPLICATION IN PRIVATE BANKS OF MERSIN PROVINCE 
 

ABSTRACT: One of the sources of the obtaining competitive advantage of operation especially with the trade 

structure changing over the last thirty years has been the concept of innovativeness. Innovativenessand innovative 

behavior for businesses have gained importance seriouslyfrom this aspect. In the business, motivationalfactors and 

innovative behavior in order to improve business performance are predicted as factors that will make a differencein 

their obtainment. This study was aimed toinvestigate the relationship between motivational factors and business 

performance and toevaluate the intermediary role of innovativebehaviorin this relationship. Cronbach alpha reliability 

coefficients of the using scales with SPSS package and confirmatory factor analysis were analyzed with Amos program. 

As a result; motivational factors (MF) and trust (T) designated as motivational factor, leader-member interaction (LMI), 

work satisfaction (WS) and wage satisfaction (WS), job performance (JP) on work performance were examined, and it 

has been determined that innovative behavior is mediating effecton it. 
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1. GĠRĠġ 

ĠĢletmeler varlıklarını sürdürebilmek için performans, performans yönetimine ve 

geliĢtirilmesine kayda değer derecede önem vermeye baĢlamıĢlardır. ĠĢ performansının artırılabilmesi 

yönünde insan kaynağının etkin ve verimli yönlendirilmesi kritik bir baĢarı unsurdur. Motivasyon 

kavramının ise bu baĢarı unsurunda oldukça önemli bir yeri mevcuttur. Motivasyon kavramının etkili 

bir Ģekilde uygulanması ile iĢ görenlerin iĢ performanslarının artırılması yöneticiler ve iĢletmeler için 

oldukça önemlidir. Her geçen gün Ģiddetini artıran yoğun rekabet ortamının Ģartları, sosyo-ekonomik 

geliĢmeler, tüketici talepleri, etkin bir çalıĢma ortamı yaratarak bilgiyi etkin kullanabilme konuları 

yenilikçilik ve yenilikçi davranıĢ konularına olan ilgiyi arttırmıĢtır.  

Buradan hareketle bu çalıĢmada, motivasyonel faktörler, iĢ performansı ve yenilikçi davranıĢ 

kavramları üzerinde durularak; iĢ görenlerin performanslarının arttırılmasında motivasyonel 

faktörlerin rolü araĢtırılırken iĢ görenlerin sergilediği yenilikçi davranıĢın bu etkideki aracılık rolü 

incelenecektir. Motivasyonel faktörler ile yenilikçi davranıĢın alt boyutları arasındaki iliĢkilerin 

anlamlı olup olmadığı araĢtırılacaktır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. ĠĢ Performansı 

Teknolojik, ekonomik ve sosyal hayattaki hızlı ve sürekli değiĢimin getirdiği yeni geliĢmeler 

iĢletmeleride oldukça etkilemektedir. ĠĢletmelerin, çağın getirdiği geliĢmeleri yakından takip 

edebilmeleri, değiĢimleri yakalayıp kurumsal ve bireysel kapasitelerini geliĢtirerek değiĢime uyum 

sağlamaları ve kurumsal ve bireysel performanslarını sürekli ölçebilmeleri oldukça önemlidir 

(Zerenler, 2003). 

Örgütsel verimliliğin artırılmasında hem örgütsel anlamda, hem de bireysel anlamda etken 

kavramlardan bir tanesi de performanstır. Performans, genel olarak belli bir amacı olan ve planlı bir 

etkinlik sonrası elde edilen ve sonucu nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavramdır (Palmer, 1993, 

71; ÇalıĢkan ve Pekkan, 2017: 2). ÇalıĢan kiĢiden beklenen performans düzeyine eriĢebilmesi için, 

kiĢiyi etkileyen her bir faktör ayrı bir önem taĢır. Bu faktörlerden birinin bile yetersiz olması 

performansı doğrudan etkiler. Yapılan çalıĢmalar çalıĢanlardan beklenen baĢarı düzeylerinin 

farklılıklar gösterdiği, hatta aynı çalıĢanın bile zaman içerisinde baĢarı düzeyinde önemli değiĢimler 

olduğu ve değiĢimlerin değiĢik faktörlerden kaynakladığı göstermiĢtir (Turnalı, 2013). ÇalıĢanların 

performansları ile ilgili doğru tespitler yapabilmek için kiĢinin performansını bir araya getiren 

faktörlerin bilinmesi gerekir. Performansı yetenek ve motivasyon oluĢturur; Yetenek ise, doğuĢtan 

gelen yetenekler, ve eğitim ile oluĢur; motivasyonu ise, çalıĢanın istekli olması ve istenilen düzeyde 

performans gösterme taahhüdünün bileĢiminden oluĢur. Bu tanım doğrultusunda performans, 

motivasyon ile yeteneğin bir ürünüdür (Yener, 2007). 

2.2. Motivasyonel DavranıĢlar 

Motivasyon, birçok değiĢik açıdan ele alınmıĢ ve farklı tanımlar yapılmıĢtır. Genç (2004),  

Motivasyon kavramını, insanların bir ihtiyacını karĢılamak için baĢlatılan bir eylem olarak ifade 

etmektedir. Koçel (2003), ise motivasyon kavramını; kiĢilerin bir amaca yönelik olarak kendi istek ve 

arzuları ile davranmaları olarak tanımlamaktadır. Motivasyon kavramı, gücün içerden veya dıĢardan 

olmasının ötesinde, insanlarda arzu ve istek duygularını harekete geçirerek devam etme isteği yaratan 

bir güç olarak ifade edilebilir (Daft, 2000). ÇalıĢanları motive eden faktörler çeĢitlidir ve bu faktörler 

kiĢiden kiĢiye değiĢiklik gösterir. Bireylerin psikolojik yapıları, buna bağlı olarak da onları motive 

edecek araçlar birbirlerinden farklıdır. Literatürde 200‟ü aĢkın motivasyonel faktör bulunmaktadır 

(ÇalıĢkan vd., 2011). Analitik hiyerarĢi prosesi (AHP) yöntemiyle Türkiye‟de yapılan çalıĢmada dört 

motivasyonel faktörün ön plana çıktığı görülmüĢtür (Turunç ve Kabak, 2009). 
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 2.2.1. Güven 

Birey, temel ihtiyaçlarını giderdikten sonra geleceğini ekonomik ve sosyal yönden güven altına 

almak ister. Korunma ihtiyacı, korku, sosyal yapı, yasa ve sınırlamalar bireyin güven ihtiyacını ortaya 

çıkardığı toplumsal değerlerdir (Kaynak, 1990). ÇalıĢan kendini psikolojik olarak güvende 

hissetmiyorsa iĢinde yeteri kadar motive olmaz. Yöneticinin çalıĢma ortamında çalıĢanlarının 

kendilerini güvende hissetmelerini sağlayacak Ģekilde düzenlemeler yapmak ve var olan 

olumsuzluklar var ise bunları düzeltmesi gerekmektedir (Koyuncuoğlu, 2016). Organizasyonlarda 

güvenin sağlanması yönündeki sorumluluğun büyük kısmı yöneticilere düĢmektedir. Bu noktada 

yöneticinin, iĢletmelerdeki belirsizlik durumunu azaltması gerekir. Bu belirsizlik durumda azalma 

olursa güven artmaya baĢlar. Örgütsel performansın arttırılmasını sağlamak için güven ortamının 

oluĢturulması gereklidir (Ersel, 1998).Güven duygusunun ilk Ģartı; insanların kaynaĢabilecekleri ve 

birbirlerini iyi anlayabildikleri ekiplerini oluĢturmaktır (Handy, 2000). Organizasyonda güven 

eksikliği var ise, gerçekleĢmesi beklenen faaliyetlerden istenilen sonuçlara ulaĢılması büyük oranda 

engellenecektir (Morrison vd., 1997). 

 2.2.2. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini kavramı ile ilgili birçok tanım mevcuttur. ĠĢ tatmini; çalıĢanların zihinsel ve bedensel 

sağlıklarının yanı sıra psikolojik ve fizyolojik duyguların da bir doyumu ile ifade edilebilir (Budak, 

2006). ĠĢ tatmini, çalıĢan kiĢinin iĢ yerindeki deneyim ve tecrübelerinin kendisi üzerinde bıraktığı 

olumlu hissiyattır. Locke ise iĢ tatminini, “ÇalıĢanın geçmiĢteki iĢ deneyimlerini ve mevcut iĢini 

gözden geçirdiği zaman hissettiği olumlu ve zevkli duygusal durum” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Wagner 

ve Hollenbeck, 1992). Birey, yaptığı iĢten tatmin oluyorsa iĢine ve çalıĢtığı iĢ ortamına karĢı tavrı 

olumlu olacaktır (Erdoğan, 1991). ÇalıĢana verilen sözler ile iĢ yerindeki uygulamalar arasındaki 

tutarlık çalıĢanın tatminini daha güçlü kılmakta ve çalıĢan daha olumlu bir tavır sergilemektedir 

(ArslantaĢ ve Dursun, 2008). ĠĢ tatmini elde etmiĢ çalıĢanın verimliliği artarken, iĢ tatminsizliği olan 

çalıĢanın verimliliği düĢer ve bu durumdan da performansı olumsuz etkilenebilir. Bu psikolojiyi 

yaĢayan çalıĢan yaptığı iĢi göz ardı edebilmekte ve bu durum iĢten ayrılma ile sonlanabilmektedir 

(Ardıç ve Türker, 2001). ĠĢ tatminini belirleyen etkenlerin ne olduğunu saptamak amacıyla yapılan 

çalıĢmalar neticesinde; ücret, terfi, çalıĢma koĢulları, arkadaĢlık iliĢkileri, takdir edilme, yönetim tarzı, 

güvenlik ve yapılan iĢin kendisi gibi etkenlerin iĢ tatminin oluĢmasında önemli rol oynadıkları 

görülmüĢtür (Crosssman ve Abou-zaki, 2003). 

 2.2.3. Lider-Üye EtkileĢimi 

Lider-üye etkileĢimi konusu son yıllarda, örgütsel davranıĢ alanında birçok çalıĢmaya konu 

olmuĢtur. Lider-üye etkileĢim teorisi, yönetici ve çalıĢanlar (lider ve üyeler) arasında sosyal etkileĢim 

temelinde geliĢen iliĢkiye yönelik bir liderlik modelidir (Deluga, 1994). Lider üye etkileĢimi teorisi, 

lider ve üyenin karĢılıklı etkileĢim içerisinde olmasıdır. Lider ve üye birbirinden etkilenen davranıĢ 

kalıplarını sergileyen ve iki taraf arasındaki paylaĢım sonucu ortaya çıkan, ortak kültür ve 

davranıĢlarını inceler (Scandura vd., 1986). Lider, örgüt içinde iki farklı davranıĢ sergileyebilir. Ġlk 

olarak; liderin kiĢilik özelliklerinden, tutum ve davranıĢlarından kaynaklanan bir yaklaĢımdır (Wang 

vd., 2005). Ġkinci olarak ise; lider ile çalıĢanlar arasında kaynak paylaĢımına dayanan ve sosyal 

değiĢime de kaynak olabilecek etkileĢim odaklı yaklaĢımdır (Oğuzhan, 2016). Bu kuram, üstler ve 

astlar arasında oluĢan dikey seviyedeki iliĢkilere odaklanmaktadır (Steiner, 1997). Kuram; üstlerin 

zamanlarının, ellerinde bulunan kaynakların veya güçlerinin sınırlı olması sebebiyle astların bütününe 

aynı liderlik tarzıyla davranmadıklarını ifade etmektedir (Wayne vd., 1994:). Lider üye etkileĢimi 

teorisinde, lider ile üyeler arasında çift taraflı bir beklenti durumu vardır. Lider ile üyeler arasındaki 

etkileĢim seviyesi karĢılıklı güven durumuna bağlıdır. OluĢan bu etkileĢimde, iliĢkinin kaliteli olması 

için lider ile üye arasında güven esaslı, verimli ve yüksek kalitede bir etkileĢimin söz konusu olduğu 

söylenebilir. (ÇalıĢkan vd., 2011). 

Diğer liderlik teorileri ile lider üye etkileĢim teorileri arasında fark bulunmaktadır ve bu fark; 
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lider üye etkileĢim teorisinin, lider ast iliĢkisi arasındaki karĢılıklı oluĢan etkileĢime odaklanmasıdır 

(Case, 1998). 

 2.2.4. Ücret Tatmini 

Bir ülkenin ekonomik kalkınması, politik istikrarı ve sosyal geliĢiminde uzun yıllardan bu yana 

ücret konusu oldukça önemli bir rol üstlenir. Dar anlamıyla ücret, belirli bir hizmet karĢılığında 

insanın emeğine ödenen bedeldir (Yalçın, 1994). Ücret tatmini; çalıĢanların iĢletmedeki emeklerinin 

karĢılığında hak ettikleri kazanç ve yararları ile kendi beklentilerinin karĢılaĢtırması sonucunda ortaya 

çıkan algının ifade edilmesidir (Porter ve Lawler, 1968). Ücret tatmini; personelin çalıĢtığı kurumda 

uygulanan ücret sistemine iliĢkin algısı ve sezgileri olarak ifade edilmektedir (Kruse, 1984; Eisman, 

1994; Keef, 1994; Marchington vd., 1994). Haneman ve Schwab (1985)‟e göre ücret tatmini; 

personelin kurumdan aldığı kazançtan tatmin olma derecesidir. Fakat Haneman ve Schwab ücret 

tatmini konusunun çok boyutlu olduğunu dile getirerek, ücret tatmininin ölçülmesine farklı bir bakıĢ 

açısı kazandırmıĢlardır (Fong ve Shaffer, 2003). Haneman ve Schwab ücret tatmini kavramının dört 

boyutlu bir yapıya sahip olduğunu ifade ederek bunların ek yararlardan tatmin olma, ücret düzeyinden 

tatmin olma, ücret yapısından tatmin olma ve ücret artıĢlarından tatmin olma olarak ifade etmiĢlerdir 

(Shrader ve Singer, 2014). ÇalıĢanın kazandığı aylık ücretin yanında sosyal içeriği bulunan çeĢitli 

ücret uygulamaları da çalıĢanın ücret tatminini oluĢturacak uygulamalardır. Örneğin; sağlık sigortası, 

yol ücretlerinin karĢılanması, çalıĢan kiĢinin çocuklarının kreĢ hizmetinin karĢılanması, yemek ücreti, 

yakacak yardımı gibi dolaylı yardımlar çalıĢanda ücret tatmini algısını olumlu etkileyecektir (Bingöl, 

2010). ÇalıĢan kesim için personellerin adilce ücretlendirilmeleri önemli bir konudur. Çünkü 

personeller çabalarının karĢılığını alamadıklarını düĢündükleri takdirde mutlu olamayacaklar ve buna 

bağlı olarak da iĢ doyumları da düĢecektir (Demir, 2007). 

2.3. Yenilikçi ve Yenilikçi DavranıĢ 

 2.3.1. Yenilikçilik 

Yoğun bir rekabetin yaĢandığı günümüz ticaret hayatında, yenilikçilik birçok iĢletme ve 

sektörde rekabet avantajı sağlayan önemli bir unsur haline gelmiĢtir. Yakın dönemde gerçekleĢtirilmiĢ 

olan çalıĢmalar, yenilik ve değiĢim kavramlarının iĢletmeler ve yöneticiler için oldukça önemli 

olduğunu göstermektedir (Caldwell ve O‟Reilly, 2003). Yenilikçilik; iĢletmelerin süreçlerinde olumlu 

ve farklı değiĢiklilerin oluĢması veya iĢletme bünyesinde yeni bir ürün oluĢturmadır (Gareth, 2001). 

Samuel (2000) ise yenilikçilik kavramını; iĢletme organizasyonu bünyesinde yeni bir mal ve hizmet 

üretilip, yeni metodların geliĢtirilmesi ve çalıĢma Ģartlarında yeni olumlu uygulamaların oluĢturulması 

Ģeklinde ifade etmektedir. Barker‟e (2001)göre yenilikçiliğin tanımı; müĢterileri tatmin edebilmek için 

onların ihtiyaçlarına yönelik yenilikçi yeni ve kaynaklar oluĢturmaktır. Yenilikçilik kavramı ile 

iĢletmelerde, çalıĢanlara yenilikçi yönlerini fark ettirecek ve bunu kullanmalarına özendirecek yapısal 

ve yönetsel mekanizmalar ve çalıĢma ortamları hazırlanmaya baĢlanmıĢtır (Yahyagil, 2001). 

Yenilikçilik, iĢletmelerin birbirleri ile rekabet edebilmeleri ve rekabet üstünlüğü sağlayabilmeleri için 

farklı ve yeni ticari fikirleri uygulamaktır (Kırım, 2007). Yenilikçilik, iĢletmelerde mevcut olan 

bilgilerin farklı Ģekilde kullanımını oluĢturmak veya yeni fikirler oluĢturarak fark yaratmak olarak 

ifade edilen bir terimdir. Bu kavram, mevcudun dıĢında bir ürün veya hizmetin geliĢtirilmesi 

anlamında ifade edilirse eğer, bu durum yeni örgütsel yapıları, yönetim tekniklerini ve yeni iĢ 

modellerini de kapsar (Jamrog vd., 2006). Yenilikçilik kavramında üretilen yeni fikir sadece üreten 

kiĢinin gözetiminde kalırsa o yenilik kavramını ifade etmemektedir. Yenilik fikrinin kabul görmesine 

onu kullanan insanlar karar vermelidir (Johansson, 2013). ÇalıĢma ve ticari hayatta her geçen gün 

artan rekabet sonucunda yenilikçilik; iĢletmeler ve yöneticiler açısından oldukça önemli bir hale 

gelmiĢtir. Yapılan tüm çalıĢmalar da değiĢim ve yeniliğin yadsınamaz önemini ispatlar niteliktedir 

(Caldwell ve O‟Reilly, 2003). 

 2.3.2. Yenilikçi DavranıĢ 
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West ve Farr (1989) yenilikçi davranıĢ kavramını, bir personel veya bir örgütün üyesi kendi 

isteği ile ürün, prosedür, süreç ve hizmete ait bilgileri ve düĢünceleri kabullenip, bu düĢünceleri 

oluĢturan fikirleri iĢinde, biriminde ve iĢletmede uygulaması olarak ifade etmiĢleridir. Yenilikçi 

davranıĢ aĢamalı bir süreç özelliği gösterir, yaratıcılık ve yeni olanın uygulandığı bir kavramdır 

(Axtell vd., 2000; Unsworth vd., 2000; Scott ve Bruce, 1994). Janssen (2000) ise yenilikçi davranıĢı; 

örgüte yarar sağlayacak fikir ve düĢüncelerin bilinçli olarak oluĢturulup uygulanması olarak ifade eder. 

Ardts vd., (2010)‟ ne göre yenilikçi davranıĢ; yeni ve farklı problem çözebilme tekniklerinin ortaya 

çıkarılma sürecidir. Von Hippel (1988) ise yenilikçi davranıĢı; iĢletmelere rekabet gücü kazandıran, 

bunun sonucunda rekabet üstünlüğü oluĢturan, aksi durumda da rekabeti kötü etkileyebilecek bir 

aktivite olarak tanımlamıĢtır. Yenilikçi davranıĢ üç boyutta incelenmektedir: Bunlar; fikrin 

oluĢturulması, ortak bir yönetim Ģekli oluĢturulması ve oluĢturulan fikrin uygulanmaya konulması 

süreçlerinden oluĢur (Scott ve Bruce, 1994). ĠĢletmelerin, rekabet üstünlüğünü gerçekleĢtirerek 

yenilikçi davranmaları son zamanlarda oldukça yoğunluk göstermektedir. Bu durumun sonucu olarak, 

yenilikçi davranıĢları içselleĢtiren iĢletmeler ve iĢgörenler; problemlerin çözümü için yeni yöntemler 

bulmak, yeni ve farklı fikirler üretmek, yeni ürün ve hizmetler sunmak, yeni ve farklı yönetim 

politikaları uygulamak açısından avantajlı konumda olacaklardır (ÇalıĢkan, 2013). 

3. HĠPOTEZLERĠN OLUġTURULMASI 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, literatür taraması yapılarak motivasyonel faktörler içinde bulunan 

güven, lider-üye etkileĢimi, iĢ tatmini, ücret tatmini ile iĢ performansı ve yenilikçi davranıĢ arasındaki 

iliĢkiler amprik ve kurumsal çalıĢmalara dayandırılarak incelenmiĢ ve hipotezler oluĢturulmuĢtur. 

3.1. Güven, Yenilikçi DavranıĢ ve ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda, çalıĢan kiĢinin çalıĢtığı kuruma güven duymasının çok önemli 

olduğu ve çalıĢanların çalıĢtıkları kuruma karĢı güven duymaları sağlandığında, motivasyonlarının 

arttığı ortaya çıkmıĢtır (Ercan, 2000). Güven ortamının olduğu bir örgüt ikliminde çalıĢanlar 

birbirlerinden faydalanırlar ve birlikte öğrenmenin gerçekleĢmesi desteklenmektedir ( Costigan vd., 

1998). ÇalıĢanların kendilerine karĢı olan güven ve birbirlerine karĢı duydukları güven ile çalıĢma 

Ģartlarında olumlu etki yaratan bir örgütsel atmosfer oluĢmaktadır. Bu ortam, iĢletmenin yönetimi 

açısından da olumlu değerlendirilirken aynı zaman da örgütsel performansı arttırarak karar almayı ve 

uygulamayı kolaylaĢtırır, sonuçları ise örgütün tüm üyelerine olumlu olarak yansır (Asunakutlu, 

2002). Üst düzeyde örgütsel güvene sahip olan örgütlerde; stratejik uyumun daha güçlü olduğu, kriz 

yönetimini daha etkin yönetebildikleri ve örgüt yapılarının daha uyum içerisinde olduğu görülmektedir 

(Tüzün, 2007, Fukuyama, 2000). Yapılan bir araĢtırma neticesinde, güven ve belirsizliğin hâkim 

olduğu bir ortamda performansın oldukça düĢük olduğu, sıradan günlük güven ortamında düĢük 

performans eğilimi olduğu, ölçülü ve duygusal bir güven ortamında ise performansın oldukça yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir (Lewis ve Weigert, 1985). Bu noktada, deneysel çalıĢmalar ve kuramdan 

hareketle, güvenin iĢ performansı üzerindeki etkisini ortaya koymaya iliĢkin hipotez aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

H2: Güven, bireylerin iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Küresel bir rekabetin yaĢandığı iĢ yaĢamında, örgütler varlıklarını sürdürmek ve rekabet 

avantajını elde etmek durumundalar (Ellonen, 2008). Bunun için de yenilikçi faaliyetlerde bulunmak 

önemlidir (Shalley ve Gilson, 2004). Ellonen ve arkadaĢları (2008) örgütsel yenilikçilik kavramının 

kurumsal güven ve yöneticiye duyulan güvenle alakalı olduğunu ifade etmiĢlerdir. Jafri (2010) ise; iĢ 

görenin güven duygusunun yenilikçi davranıĢlara olumlu bir etkisinin olduğunu belirtmektedir. Renzl 

(2008) ise; iĢgörenin yönetime olan güveninin, ekip içi ve ekipler arası bilgi paylaĢımını arttırdığını 

dile getirmiĢtir. Bu doğrultuda güven duygusunun, iĢgörenlerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif 

etkilediği düĢünülmektedir. 

H7: Güven, bireylerin yenilikçi davranışlarını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 
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ĠĢgörenler, yapmıĢ oldukları iĢlerinde veya çalıĢtıkları iĢ ünitelerinde yenilikçi davranıĢların 

verimlilik artıĢı sağlayacağına inandıkları zaman beklenen performansları olumlu olmaktadır (Ostroff 

ve Schmitt, 1993). Lumpkin ve Dess (2005) ise, yapmıĢ oldukları 39 çalıĢmadan oluĢan meta analiz 

araĢtırmalarında yenilikçilik kavramı ve örgüt performansı arasında iliĢki olduğunu saptamıĢlardır. 

Deshpandé vd. (1993) tarafından yapılan çalıĢmada, Japon firmaları arasında yenilikçilik kavramı ile 

iĢletmenin finansal baĢarımı arasında pozitif bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. Matsuo (2009) 

tarafından yapılan bir araĢtırmada ise satıĢ departmanları incelenmiĢ ve yenilikçilik ile iĢ performansı 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. KOBĠ‟lerde Vos (2004) tarafından gerçekleĢtirilen bir 

araĢtırmada ise yenilikçilik kavramının iĢ performansını arttırdığı tespit edilmiĢtir. Bu noktada, 

deneysel çalıĢmalar ve kuramdan hareketle, yenilikçi davranıĢın iĢ görenlerin iĢ performansına olan 

etkisini ortaya koymaya iliĢkin hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H11: Yenilikçi davranış, bireylerin iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Yapılan bir araĢtırma sonucunda; iĢ görenin, yöneticisinin kendisine güven duyduğu algısına 

sahip olduğunda daha fazla sorumluluk aldığı ve bunun sonucu olarak örgütte ki satıĢ ve hizmet 

performansının arttığı ifade edilmiĢtir (Salamon ve Robinson, 2008). Yapılan bir farklı meta analiz 

araĢtırmasında ise, örgüt içerisinde güven ortamının oluĢturulamaması iĢ görenlerin performansını 

olumsuz etkilediği ve örgüt içerinde güven duygusu ile iĢ performansı arasında pozitif bir iliĢki 

varlığından söz edilmektedir (Gilboa vd., 2008). Kavousi ve Mansouri (2015)‟nın Ġran Sigorta ġirketi 

üzerinde gerçekleĢtirmiĢ oldukları bir araĢtırmada, yenilikçiliğin iĢ görenlerin performansları 

üzerindeki etkileri test edilmek istenmiĢtir. Çıkan bulgular neticesinde ise, yenilikçilik ile iĢ 

performansı arasında önemli ve anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Teknolojik yeniliklerin iĢ 

görenlerin iĢ performanslarına olumlu etkiler yaptığı ve iĢ performansını arttırdığı tespit edilmiĢtir. 

Yapılan bu araĢtırmada, teknolojik yenilikçilik iĢ görenlerin iĢ performanslarına direkt eki ederken, 

yönetimsel yenilikçilik ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. Kavousi ve 

Mansouri‟nin yapmıĢ oldukları bu çalıĢma neticesinde; iĢletmenin teknolojik yenilikçilik 

faaliyetlerinin iĢ görenlerin iĢ performansını arttırdığı, fakat yönetimsel yenilikçiliğin ise iĢ görenlerin 

iĢ performansına bir etkisi olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu noktada, yapılan deneysel çalıĢmalar ve 

kuramdan hareketle güven, iĢ performansı iliĢkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık etkisini test etmeye 

yönelik geliĢtirilmiĢ hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H13: Güvenin, bireylerin iş performansı üzerine etkisinde yenilikçi davranışın aracılık rolü 

vardır. 

3.1. Lider-Üye EtkileĢimi, Yenilikçi DavranıĢ ve ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

Lider – Üye teorisinde yapılan araĢtırmalar göre, astlar ve üstler arasındaki iliĢkinin kalitesi, 

astlar açısından performans bağlantılı olan iĢin sonuçlarını etkileyecektir (Janssen vd., 2004). Üstleri 

ile iliĢkileri iyi olan astlar, üstlerinin kendilerini desteklediğini hissedecek ve daha zor göreveler için 

talep de bulunacaklardır. Bunun sonucu olarak da performans düzeyleri yükselecektir (Schyns vd., 

2005). Lider – üye etkileĢimi ile ilgili olarak çalıĢmaların yoğun olarak yapıldığı Kuzey Amerika 

kökenli olan çalıĢmalar, yüksek seviyedeki ast – üst iliĢkisinin astın üstünden daha fazla destek 

görmesi, iĢ performansının daha yüksek olması, astın daha yüksek oranda iĢ tatmini elde etmesi ve 

üstün aldığı kararlarda astın onu daha çok etkilediği saptanmıĢtır (Gerstner ve Day, 1997). Buna 

karĢılık; üstleri ile iliĢkileri daha düĢük düzeyde olanlar üstlerine daha az ulaĢabilmekte, kaynakları 

daha kıt ve bilgi edinmeleri daha kısıtlıdır. Bu durumun bir sonucu olarak iĢ tatminsizliği meydana 

gelmektedir, çalıĢanın kuruma olan bağlılığı azalmakta ve iĢten ayrılma düĢüncesi artmaktadır 

(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Yapılan araĢtırmalar göstermiĢtir ki; lider – üye etkileĢiminde astlar ile iĢ 

performansı arasında pozitif bir iliĢki mevcuttur (Wayne vd.,1997). Fey ve Björkman (2000)‟ın 

yapmıĢ oldukları araĢtırmalar ıĢığında; iĢletmelerin yönetimsel ve iĢ gören yapılarının performans ile 

aralarındaki iliĢki incelenmiĢ, örgütün yapısı – yönetici – iĢ gören üçlüsü arasındaki iliĢkilerin iĢletme 
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performansı ile örgüt ve yönetim arasında olumlu bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu noktada, 

deneysel çalıĢmalar ve kuramdan hareketle, lider üye etkileĢimi ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi 

test etmeye yönelik geliĢtirilmiĢ olan hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H3: Lider – üye etkileşimi, bireylerin iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Lider – üye iliĢkilerinin nitelikli olmasının yenilikçi davranıĢlar üzerinde pozitif bir etkisinin 

olduğuna iliĢkin teorik açıklamalar yapılan araĢtırmaların bulgularını destelemektedir (GümüĢlüoğlu 

ve Ġlsev, 2009). Scott ve Bruce (1994) „ın yapmıĢ olduğu araĢtırmalara göre liderlerin davranıĢlarının 

iĢ görenlerin yaratıcı davranıĢları ile iliĢkili olduğuna dair neticeler vardır. Diğer yandan, Tierney, 

Farmer ve Graen (1999) tarafından yapılmıĢ olan araĢtırmada liderler ile üyeler arasındaki iliĢkilerin 

niteliğinin iĢ görenlerin yenilikçi davranıĢları ve yaratıcılık yönlerinde etkili olduğu ifade edilmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmalar ve araĢtırmalar ıĢığında, iĢ görenlerin yenilikçi davranıĢlarının lider – üye 

etkileĢiminin niteliğinden etkilendiğine dair araĢtırma sonuçlarına ve teorik açıklamalara dayanılarak 

aĢağıdaki hipotez geliĢtirilmiĢtir. 

H8: Lider – üye etkileşimi, bireylerin yenilikçi davranışlarını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Üstleri ile güçlü iliĢkileri olan astlar kendilerinin üstleri tarafından desteklendiğini bilerek daha 

zor görev taleplerinde bulunacaklardır. Bunun sonucu olarak da performansları yükselecektir (Schyns 

vd., 2005). Yapılan çeĢitli araĢtırmalar, Lider-üye etkileĢimi ile astların iĢ performansları arasında 

pozitif bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢtur (Wayne vd., 1997). Yapılan araĢtırmalar ve lider-üye 

etkileĢim kuramına göre; iĢ görenler ile yöneticileri arasındaki iliĢkilerin kalitesi özellikle iĢ görenler 

için, performans gerektiren görevlerin sonuçlarını etkileyecektir (Janssen vd., 2004). Lider ile açık 

etkileĢim içerinde olmanın, iĢ görenlerin yeniliğe yönelik olarak kendi motivasyonlarını olumsuz 

etkileyecek eleĢtiriler ile karĢı karĢıya kalma korkusunun azalacağı ifade edilmektedir (Amabile vd., 

1996). Bu noktada, yapılan deneysel çalıĢmalar ve kuramdan hareketle lider-üye etkileĢimi, iĢ 

performansı iliĢkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık etkisini ortaya koymaya iliĢkin geliĢtirilmiĢ 

hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H14: Lider – üye etkileşiminin, bireylerin iş performansı üzerine etkisinde yenilikçi davranışın 

aracılık rolü vardır. 

3.3. ĠĢ Tatmini, Yenilikçi DavranıĢ ve ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

ĠĢ tatminin oluĢması, iĢletmelerdeki iĢ görenlerin yerine getirdikleri görevlerinin kalitesinde 

oldukça önemli bir etkiye sahiptir. Yoon ve Suh (2003) iĢ tatmini oluĢmuĢ iĢ görenlerin daha fazla 

çalıĢtıklarını, daha iyi bir hizmet gerçekleĢtirdiklerini, çalıĢtıkları iĢletme ile iliĢkilerinin güçlendiği ve 

görevlerini daha kaliteli olarak yapmak için eğilimlerinin arttığını ifade etmiĢlerdir. ĠĢletmeler, iĢ 

görenlerin iĢ tatminlerini artırabilmek için bir takım yönetimsel teknikler uygulamaktadırlar. ĠĢ tatmini 

arttırmaya yönelik gösterilen çabaların sonucunda, iĢ tatmini yüksek düzeyde yaĢayan iĢ görenlerin 

performansları ve faaliyetlerinde olumlu geliĢmeler elde edilmektedir (Sevimli ve ĠĢcan 2005). Bu 

noktada, deneysel çalıĢmalar ve kuramdan hareketle, iĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymaya iliĢkin hipotez aĢağıda sunulmuĢtur: 

H4: İş tatmini, bireylerin iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Çağımızda çalıĢma koĢullarının hızla değiĢmesi, güçlükler ve hareketlilik, belirsizlik ortamı 

sebebiyle iĢletmelerin mevcut durumlarını korumalarında ve rekabet üstünlüğü elde etmelerinde 

yenilikçi davranıĢ kritik bir öneme sahiptir (Arif vd., 2012). Yapılan bir çalıĢmada, iĢ tatmini ile 

yenilikçi davranıĢ arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmacılar iĢ çevresinin etkileĢimi ile yenilikçilik 

gerektiren iĢleri karĢılaĢtırmıĢlar ve bu karĢılaĢtırmanın iĢ tatminine olan etkilerini sorgulamıĢlardır; 

yenilikçi uygulamaların iĢ tatminine etkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir (Shalley vd., 2000). Yenilikçi 

davranıĢlarda bulunan iĢ görenlerin daha yüksek derecede iĢ tatminine ulaĢmaları, daha fazla 

performans göstermeleri, iĢ arkadaĢları ile iliĢkilerinin daha olumlu olması ve kariyer tatminini 
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hissetmeleri mümkündür (Shih ve Susanto, 2011). Yapılan çalıĢmalar ve araĢtırmalar ıĢığında, iĢ 

tatmini ve yenilikçi davranıĢ arasındaki iliĢkiyi test etmeye yönelik geliĢtirilmiĢ hipotez aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

H9: İş tatmini, bireylerin yenilikçi davranışlarını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

ĠĢ tatminini artırabilmek için yapılan çabaların bir sonucu olarak, yüksek derecede iĢ tatminine 

ulaĢan iĢ görenlerin faaliyet ve performanslarında pozitif geliĢmeler yaĢanabilmektedir (Sevimli ve 

ĠĢcan, 2005). ĠĢ tatmini; iĢ görenin performansını, iĢletmenin büyüme hızını, baĢarısını ve verimliliğini 

etkileyen unsurlardandır (Örücü ve Esenkal, 2005). ÇeĢitli ümitleri olan ve bir iĢletmeye katılan iĢ 

gören, bu ümitlerini gerçekleĢtirebildiği oranda görevinden ve içinde bulunduğu iĢletmeden hoĢnut 

olmakta ve bunun sonucu olarak da verimliliği ve performansı artmaktadır (Nelson ve Quick, 1995). ĠĢ 

tatminsizliği sorunun çözüldüğü iĢletmelerde görev yapan iĢ görenler, yenilikçi ilkeleri daha az bir 

direniĢ ile kabullenmektedirler (Eren, 2004). Tengilimoğlu ve Yiğit (2005) gerçekleĢtirmiĢ oldukları 

bir çalıĢma sonucunda; yenilikçi lider davranıĢları ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢkinin 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu noktada, yapılan deneysel çalıĢmalar ve kuramdan hareketle iĢ tatmini, iĢ 

performansı iliĢkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık etkisini ortaya koymaya iliĢkin geliĢtirilmiĢ 

hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H15: İş tatmininin, bireylerin iş performansı üzerine etkisinde yenilikçi davranışın aracılık rolü 

vardır. 

3.4. Ücret Tatmini, Yenilikçi DavranıĢ ve ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

Ücret tatmini, iĢ görenlerin çalıĢma hayatlarındaki olumlu -  olumsuz davranıĢ ve tutum 

sergilemelerinin belirleyicisi olarak ifade edilmektedir. Bu kapsamda da araĢtırmacılar ücret tatmini 

kavramının sonuçlarına oldukça önem vermektedirler (Faulk II, 2002). Küresel rekabet içerisinde olan 

iĢ yaĢantısı için karlılığı ve verimliliği arttırıp, maliyetleri azaltmak çabası dıĢında iĢ görenlerin 

aldıkları ücretlerde tatmin olmaları da çok ayrı bir önem taĢımaktadır. Zira ücret tatmini oluĢmayan iĢ 

görenlerde etik dıĢı ve sapkın olan davranıĢlar, üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergilemeleri 

beklenmektedir (Tang ve Tang, 2012). Ücret tatminsizliğinin oluĢması durumda ise; iĢ tatmini, 

motivasyon ve iĢ performansında azalma olacağından iĢ görenin iĢe gelmemesi ve iĢten ayrılma 

düĢüncesinin oluĢması gerçekleĢecek ve kurumda hukuksal bir sürecin baĢlaması olağan olacaktır ( 

Terpstra ve Honoree, 2004). Kurumda etkin bir ücret sisteminin belirleyicisi olan ücret tatminin 

oluĢması durumunda; iĢ görenlerin hedefleri doğrultusunda daha fazla çaba göstermelerine, nitelikli iĢ 

gücünün elde tutulmasına katkı sağlanacaktır. Bu doğrultuda daha verimli olan iĢ görenler ile 

kurumların performanslarının, kazanç ve rekabet güçlerinin artıp, beyin göçünün ise önlenmesi 

beklenmektedir (Zheng vd., 2014). Literatür taraması yapıldığında; Summers ve Hendrix (1991)‟in 

ücret adaleti ile iĢ davranıĢlarını arasındaki iliĢkiyi incelediği bir çalıĢma ile karĢılaĢılmıĢtır. Bu 

çalıĢmada, ücret tatmininin iĢ tatminini etkilediği; iĢ görenin iĢinden tatmin olup,tatmin duygusunun 

yüksek olması durumunda, performansın da pozitif olarak etkilendiği görülmektedir. Bu noktada, 

deneysel çalıĢmalar ve kuramdan hareketle, ücret tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymaya iliĢkin hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H5: Ücret tatmini, bireylerin iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Ücret yönetimi konusu, insan kaynakları biriminin en önemli fonksiyonlarından biridir. Ġnsan 

kaynakları biriminin tatmin edici bir yönetim uygulaması, ücret ödemelerin tatmin edici olmasını 

gerektirmektedir (Bingöl, 2010). Sosyal Mübade Kuramı (Blau, 1964)‟da iĢ gören ile iĢletme arasında 

ekonomik olarak bir değiĢim iliĢkisi olduğunu ifade etmekler birlikte, iĢ görenin iĢletmede gösterdiği 

çaba ve sarf ettiği emek ve karĢılığında kazandığı ücreti kıyasladığını dile getirmektedir. Ücret 

düzeyinden tatmin olan iĢ görenin tatmin olma derecesi arttıkça yenilikçi davranıĢ sergilemesi de 

pozitif yönde etkileneceği ifade edilebilir (Seçkin ve Çoban, 2017). Bu noktada, kuramdan hareketle 
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ücret tatmini ve bireylerin yenilikçi davranıĢ sergilemeleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya iliĢkin 

hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

H10: Ücret tatmini, bireylerin yenilikçi davranışlarını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Ücret tatmini; iĢ görenin iĢletmede kalma veya iĢletmeden ayrılma kararı almasında rol oynayan 

en önemli etken olarak görülmektedir (Shtern, 2013). Bu noktada, iĢletmede örgütsel amacın 

gerçekleĢtirilmesinde anahtar faktör olarak iĢ görenlerin ücretlerinden tatmin olmalarının etkili olduğu 

ifade edilmiĢtir (Panaccio vd., 2014). ĠĢletmelerde, iĢ görenlerin ücretlerinin iĢ performanslarını 

arttırdığı bir ödül sisteminin uygulanması ile iĢ görenlerin emeklerinin karĢılığında alacakları ücretten 

tatmin olmaları beklenmektedir (Jung ve Yoon, 2015). ĠĢletmelerde ücret sistemini belirleyen en 

önemli etken olan ücret tatmini, iĢ görenleri motive ederek iĢletmenin amacını gerçekleĢtirmesinde 

çaba sarf etmesine ve etkili iĢ gücünün oluĢturulmasına katkı sağladığı belirtilmiĢtir. Bunun bir sonucu 

olarak da, verimi daha yüksek olan iĢ görenler ile faaliyette bulunan iĢletmelerinin performanslarının, 

kazançlarının ve rekabet güçlerinin artması; ve aynı zamanda da beyin göçünün önlenmesi 

beklenmektedir (Zheng vd., 2014). Literatür taraması yapıldığında, ücret tatminin bireylerin iĢ 

performansları üzerindeki yenilikçi davranıĢların aracılık rolüne iliĢkin yapılan bir çalıĢma 

bulunmamaktadır. Bu çalıĢmada, ücret tatmini ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak ve bu 

iliĢkide yenilikçi davranıĢın aracılık rolünü test etmeye yönelik geliĢtirilmiĢ hipotez aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

H16: Ücret tatmininin, bireylerin iş performansı üzerine etkisinde yenilikçi davranışın 

aracılık rolü vardır. 

4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Kuramdan ve ampirik araĢtırmalardan yola çıkılarak yapılandırılan araĢtırma modeli ġekil 

1‟de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 1: AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 
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4.1. AraĢtırmanın Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini Mersin‟ deki bankacılık sektörü çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini bankacılık sektörü çalıĢanlarının arasından basit tesadüfî yöntem ile seçilen denekler 

oluĢturmaktadır. Bu kurumlarda yaklaĢık 5000 kiĢi çalıĢmaktadır. Ana kütleden %95 güvenilirlik 

sınırları içerisinde %5‟lik bir hata payı dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 357 kiĢi olarak hesap 

edilmiĢtir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda örnekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen 

toplam 500 kiĢiye anket uygulaması yapılması planlanmıĢtır. Gönderilen anketlerden 438‟i geri 

dönmüĢ ve 417 tanesi analiz yapmak için uygun bulunmuĢtur. Yapılan uç değer analizinde 

değiĢkenlere ait normal dağılımı bozan 14 veri seti çıkartılmıĢ ve 403 katılımcının doldurduğu anket 

analizlere dâhil edilmiĢtir. 

4.2. AraĢtırmanın Ölçekleri 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Ölçeklerin Cronbach alfa 

güvenirlik katsayıları SPSS paket programı ile doğrulayıcı faktör analizleri ise Amos programı ile 

analiz edilmiĢtir. Güven (G), lider üye etkileĢimi (LÜE), iĢ tatmini (ĠT) ve ücret tatmininin (ÜT); 

bireylerin iĢ performansı (ĠP) üzerine etkisini ve bu etkide yenilikçi davranıĢın (YD) aracılık etkisini 

belirlemeye yönelik olan bu araĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin bilgiler aĢağıda verilmektedir: 

 4.2.1 Güven Ölçeği (G): 

Bankacılık sektöründe algılanan güven düzeyini belirlemek üzere Jarvenpaa, ve arkadaĢları 

(1998) tarafından geliĢtirilen ve Furumo (2009) tarafından kullanılan 6 maddeli ölçek kullanılmıĢtır. 

Bu ölçeğin Türkçe geçerlemesi ÇalıĢkan ve arkadaĢları (2011) tarafından yapılmıĢ ve güvenirlik 

analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 95 olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢmada 

ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla keĢfedici faktör analizi yapılmıĢ, verilerin ölçeğin tek 

faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiĢtir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile 

birlikte Tablo 1‟de sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı. 78 olarak bulunmuĢtur. 

 4.2.2. Lider Üye EtkileĢimi Ölçeği (LÜE): 

Bankacılık sektöründe çalıĢan bireylerin lider üye etkileĢimini belirlemek üzere Graen, Liden ve 

Hoel (1982) tarafından geliĢtirilen 5 maddeli ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçeğin Türkçe geçerlemesi 

ÇalıĢkan ve arkadaĢları (2011) tarafından yapılmıĢ ve güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach 

alfa güvenirlik katsayısı. 89 olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢmada ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek 

maksadıyla keĢfedici faktör analizi yapılmıĢ, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı 

belirlenmiĢtir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1‟de sunulmuĢtur. 

Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 89 olarak 

bulunmuĢtur. 

 4.2.3. ĠĢ Tatmini Ölçeği (ĠT): 

Bankacılık sektöründe çalıĢan bireylerin iĢ tatmin düzeylerini belirlemek üzere Arnett (1999) ve 

Judge ve arkadaĢları (2009) tarafından geliĢtirilen 5 maddeli ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçeğin Türkçe 

geçerlemesi ÇalıĢkan ve arkadaĢları (2011) tarafından yapılmıĢ ve güvenirlik analizi sonucunda 

ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 81 olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢmada ölçeğin yapı 

geçerliliğini test etmek maksadıyla keĢfedici faktör analizi yapılmıĢ, verilerin ölçeğin tek faktörlü 

yapısına uyum sağladığı belirlenmiĢtir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte 

Tablo 1‟de sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı. 78 olarak bulunmuĢtur. 

 4.2.4. Ücret Tatmini Ölçeği (ÜT): 

Bankacılık sektöründe çalıĢan bireylerin ücret tatmin düzeylerini belirlemek üzere Sharma ve 

Bajpai (2011) tarafından geliĢtirilen ve Aydemir ve Erdoğan (2013) tarafından kullanılan 12 maddeli 

ölçek kullanılmıĢtır. Aydemir ve Erdoğan (2013) tarafından yapılan güvenirlik analizi sonucunda 
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ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 96 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri 

diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1‟de sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin 

toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 83 olarak bulunmuĢtur. 

 4.2.5. Yenilikçi DavranıĢ Ölçeği (YD): 

Bankacılık sektörü çalıĢanlarının yenilikçi davranıĢa eğiliminin ölçülmesinde Scott ve Bruce 

(1994) tarafından kullanılan ve Türkçe geçerlemesi ÇalıĢkan vd.,(2011) tarafından yapılan ölçek 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢkan ve arkadaĢları (2011) tarafından yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin 

Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 86 olarak bulunmuĢtur Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer 

ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1‟de sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam 

Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. 84 olarak bulunmuĢtur. 

 4.2.6. ĠĢ Performansı Ölçeği (ĠP): 

Bankacılık sektöründe çalıĢan bireylerin iĢ performanslarını belirlemek üzere önce Kirkman ve 

Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafından kullanılan iĢ performansı ölçeği 

kullanılmıĢtır. Türkiye‟de Çöl (2008) tarafından akademisyenler üzerinde uygulanan ölçeğin 

güvenirlik katsayısı. 82 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile 

birlikte Tablo 1‟de sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı. 86 olarak bulunmuĢtur. 

 

Tablo 1: Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Not: Uyum iyiliği değer aralıkları  “kabul edilebilir “ standartlara göre düzenlenmiĢtir. 

 

4.2. Bulgular 

 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla Pearson korelasyonları hesaplanmıĢtır 

(Tablo 2). Tabloda ayrıca satırların sonunda güvenilirlik bulguları parantez içinde sunulmuĢtur. Analiz 

sonucunda; çalıĢanların iĢ performansının, motivasyonel faktörler olarak belirlenen dört değiĢken 

DeğiĢkenler 

 

X² 

 

 

df 
CMIN/ 

DF 

≤5 

GFI 

≥.85 

AGFI 

≥.80 

CFI 

≥.90 

NFI 

≥.90 

TLI 

≥.90 

RMSEA 

≤.08 

1.Güven 332,4 159 2,09 0.89 0.86 0.96 0.93 0.96 0.06 

2. Lider Üye EtkileĢimi 0,48 1 0,4 0,99 0,99 1.00 1.00 1.00 0,00 

3. ĠĢ Tatmini 137,4 70 1,9 0,93 0,90 0,98 0,95 0,92 0,05 

4. Ücret Tatmini 127,7 68 1,2 0,96 0,92 0,95 0,97 0,96 0,03 

5. Yenilikçi DavranıĢ 89,9 34 1,7 0,98 0,96 0,98 0,96 0,98 0,04 

6. ĠĢ Performansı 144,8 63 1,9 0,97 0,94 0,99 0,95 0,97 0,02 



12  Çalışkan ve Gündoğdu Özel 

 
 

 
Türk Sosyal Bilimler Araştırmaları Dergisi 

Nisan 2018 Cilt: 3 Sayı: 1 

Hasan Kalyoncu Üniversitesi 

güven, lider – üye etkileĢimi, iĢ tatmini, ücret tatmini ve aracı değiĢken olarak belirlenen yenilikçi 

davranıĢ ile pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 2: DeğiĢkenler arası korelasyon değerleri 

DeğiĢken. 1 2 3 4 5 6 7 

1.G (.78)      
 

2.LÜE .77** (.89)     
 

3.ĠT .62** .79** (.78)    
 

4.ÜT .64** .68** .76** (.83)   
 

5.ĠP .78** .67** .69** .72** (.86)  
 

6.YD .82** .72** .78** .79** .83** (.84) 
 

7.MF .81** .88** .79** .80** .77** .83** (.88) 

Not: Alfa güvenilirlik katsayıları parantez içinde gösterilmiĢtir. ** p<.001,   

 

Aracılık testi kapsamında ilk aĢamada bağımsız değiĢken güven ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkilere bakılmıĢtır. Bu aĢamanın ilk adımında G’ nin ĠP’ yi (= .78, p<.001)anlamlı olarak 

etkilediği görülmüĢtür. Ġkinci adımda G‟ nin aracılığı araĢtırılan YD‟ ye olan etkisi incelenmiĢtir. 

Analiz sonucunda G’ nin YD’ yi anlamlı olarak etkilediği (= .82, p<.001) tespit edilmiĢtir. Bu 

adımda aracılığı araĢtırılan YD‟ nin ĠP‟ ye olan etkilerine de bakılarak rapor edilmiĢtir. YD’ nin ĠP’ yi 

(= .83, p<.001) anlamlı olarak etkilediği bulgulanmıĢtır. Bu aĢamanın son adımında ise G ve 

aracılığı araĢtırılan YD birlikte analize sokulmuĢ ve ĠP üzerindeki etkilerine bakılmıĢtır. Bu analiz 

sonucunda G’ nin YD ile birlikte analize sokulmasıyla ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢ ve 

azalmıĢ (= .47, p<.001), YD’ nin de ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢtir (= .53, p<.001). Bu 

Ģartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyit etmek maksadıyla Sobel testi yapılmıĢ ve 

Sobel(z) anlamlı bulunmuĢtur (z=6.9, p<.001). Bu bulgu G’nin ĠP’ye etkisinde YD’ nin kısmi 

aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci aĢamasında ikinci bağımsız değiĢken 

lider – üye etkileĢimi ile iĢ performansı arasındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Bu aĢamanın ilk adımında 

LÜE’ nin ĠP’ yi (= .67, p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüĢtür. Ġkinci adımda LÜE‟ nin 

aracılığı araĢtırılan YD‟ ye olan etkisi araĢtırılmıĢtır. Analiz sonucunda LÜE’ nin YD’ yi anlamlı 

olarak etkilediği (=.72, p<.001) tespit edilmiĢtir. Bu aĢamanın son adımında ise LÜE ve aracılığı 

araĢtırılan YD birlikte analize sokulmuĢ ve ĠP üzerindeki etkilerine bakılmıĢtır. Bu analiz sonucunda 

LÜE’ nin YD ile birlikte analize sokulmasıyla ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢ ve azalmıĢ (= 

.36, p<.001), YD’ nin de ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢtir (= .48, p<.001). Bu Ģartların 

sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmıĢ ve Sobel (z) 

anlamlı bulunmuĢtur (z=8.2, p<.001). Bu bulgu da LÜE’ nin ĠP’ ye etkisinde YD’ nin kısmi aracılık 

rolü üstlendiğini göstermektedir. Üçüncü adımda bağımsız değiĢken iĢ tatmini ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Bu aĢamanın ilk adımında ĠT’ nin ĠP’ yi (= .69, p<.001) anlamlı 

olarak etkilediği görülmüĢtür. Ġkinci adımda ĠT‟ nin aracılığı araĢtırılan YD‟ ye olan etkisi 
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incelenmiĢtir. Analiz sonucunda ĠT’ nin YD’ yi anlamlı olarak etkilediği (= .78, p<.001) tespit 

edilmiĢtir. Bu aĢamanın son adımında ise ĠT ve aracılığı araĢtırılan YD birlikte analize sokulmuĢ ve ĠP 

üzerindeki etkilerine bakılmıĢtır. Bu analiz sonucunda ĠT’ nin YD ile birlikte analize sokulmasıyla 

ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢ ve azalmıĢ (= .52, p<.001), YD’ nin de ĠP üzerindeki etkisi 

devam etmiĢtir (= .59, p<.001). Bu Ģartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyit etmek 

maksadıyla Sobel testi yapılmıĢ ve Sobel(z) anlamlı bulunmuĢtur (z=5.7, p<.001). Bu bulgu ĠT’ nin 

ĠP’ ye etkisinde YD’ nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Dördüncü adımda, 

bağımsız değiĢken ücret tatmini ile iĢ performansı arasındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Bu aĢamanın ilk 

adımında ÜT’ nin ĠP’ yi (= .72, p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüĢtür. Ġkinci adımda ÜT‟ 

nin aracılığı araĢtırılan YD‟ ye olan etkisi incelenmiĢtir. Analiz sonucunda ÜT’ nin YD’ yi anlamlı 

olarak etkilediği (= .79, p<.001) tespit edilmiĢtir. Bu aĢamanın son adımında ise ÜT ve aracılığı 

araĢtırılan YD birlikte analize sokulmuĢ ve ĠP üzerindeki etkilerine bakılmıĢtır. Bu analiz sonucunda 

ÜT’ nin YD ile birlikte analize sokulmasıyla ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢ ve azalmıĢ (= .42, 

p<.001), YD’ nin de ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢtir (= .51, p<.001). Bu Ģartların 

sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyit etmek maksadıyla Sobel testi yapılmıĢ ve Sobel(z) 

anlamlı bulunmuĢtur (z=8.1, p<.001). Bu bulgu ÜT’ nin ĠP’ ye etkisinde YD’ nin kısmi aracılık 

rolü üstlendiğini göstermektedir. Son olarak, bağımsız değiĢken motivasyonel faktörler bir bütün 

olarak ele alınmıĢ ve iĢ performansı ile arasındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Bu aĢamanın ilk adımında 

MF’ nin ĠP’ yi (= .77, p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüĢtür. Ġkinci adımda MF’ nin 

aracılığı araĢtırılan YD‟ ye olan etkisi incelenmiĢtir. Analiz sonucunda MF’ nin YD’ yi anlamlı 

olarak etkilediği (= .83, p<.001) tespit edilmiĢtir. Bu aĢamanın son adımında ise MF ve aracılığı 

araĢtırılan YD birlikte analize sokulmuĢ ve ĠP üzerindeki etkilerine bakılmıĢtır. Bu analiz sonucunda 

MF’ nin YD ile birlikte analize sokulmasıyla ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢ ve azalmıĢ (= 

.39, p<.001), YD’ nin de ĠP üzerindeki etkisi devam etmiĢtir (= .43, p<.001). Bu Ģartların 

sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyit etmek maksadıyla Sobel testi yapılmıĢ ve Sobel(z) 

anlamlı bulunmuĢtur (z=7.4, p<.001). Bu bulgu MF’ nin ĠP’ ye etkisinde YD’ nin kısmi aracılık 

rolü üstlendiğini göstermektedir. 

  

Tablo 3. Aracılık testi sonuçları (G-YD-ĠP) 

 

 

YD ĠP 

G 

Test 1   

YaĢ  -.07 

Çal.Süresi  .07 

G  .78** 

Adjusted R²  .29 

∆R²  .29 

  (F=696**) 

Test 2  YD→ĠP 
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YaĢ -.22 .001 

Çal.Süresi .07 -.46 

G .82** .83** 

Adjusted R² .75 .77 

∆R² .75 .77 

 (F=284***) (F=369**) 

Test 3   

YaĢ  -.005 

Çal.Süresi  -.01 

G  .47** 

YD  .53** 

Adjusted R²  .61 

∆R²  .61 

  (F=249**) 

Sobel Test(z) 6.9** 

*** p< .00 

Tablo 4. Aracılık testi sonuçları (LÜE-YD-ĠP) 

 

 

YD ĠP 

LÜE 

Test 1   

YaĢ  -.08 

Çal.Süresi  .07 

LÜE  .67** 

Adjusted R²  .35 

∆R²  .35 

  (F=156**) 

Test 2   

YaĢ -.06  
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Çal.Süresi .01  

LÜE .72**  

Adjusted R² .70  

∆R² .70  

 (F=268**)  

Test 3   

YaĢ  -.002 

Çal.Süresi  .004 

LÜE  .36** 

YD  .48** 

Adjusted R²  .33 

∆R²  .33 

  (F=359.2**) 

Sobel Test(z) 8.2** 

 

 

  

*** p< .001 

 

Tablo 5. Aracılık testi sonuçları (ĠT-YD-ĠP) 

 

 

YD ĠP 

ĠT 

Test 1   

YaĢ  -.02 

Çal.Süresi  .01 

ĠT  .69** 

Adjusted R²  .67 

∆R²  .67 

  (F=198**) 
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Test 2   

YaĢ -.04  

Çal.Süresi .02  

ĠT .78**  

Adjusted R² .62  

∆R² .62  

 (F=371**)  

Test 3   

YaĢ  -.002 

Çal.Süresi  .004 

ĠT  .52** 

YD  .59** 

Adjusted R²  .50 

∆R²  .50 

  (F=322.4**) 

Sobel Test(z) 5.7** 

*** p< .001 

 

 

Tablo 6. Aracılık testi sonuçları (ÜT-YD-ĠP) 

 

 

YD ĠP 

ÜT 

Test 1   

YaĢ  -.02 

Çal.Süresi  .01 

ÜT  .72** 
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Adjusted R²  .69 

∆R²  .69 

  (F=359**) 

Test 2   

YaĢ -.04  

Çal.Süresi .02  

ÜT .79**  

Adjusted R² .61  

∆R² .61  

 (F=283**)  

Test 3   

YaĢ  -.002 

Çal.Süresi  .004 

ÜT  .42** 

YD  .51** 

Adjusted R²  .31 

∆R²  .31 

  (F=295**) 

Sobel Test(z) 8.1** 

*** p< .001 

HĠPOTEZLER SONUÇ 

H1:Motivasyonel faktörler, bireylerin iĢ performansını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

Desteklendi 

H2: Güven, bireylerin iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. Desteklendi 

H3: Lider – üye etkileĢimi, bireylerin iĢ performansını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

Desteklendi 

H4: ĠĢ tatmini, bireylerin iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. Desteklendi 

H5: Ücret tatmini, bireylerin iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

Desteklendi 
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H6:Motivasyonel faktörler, bireylerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 

Desteklendi 

H7: Güven, bireylerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

Desteklendi 

H8: Lider – üye etkileĢimi, bireylerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 

Desteklendi 

H9: ĠĢ tatmini, bireylerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

Desteklendi 

H10: Ücret tatmini, bireylerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

Desteklendi 

H11: Yenilikçi davranıĢ, bireylerin iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler 

Desteklendi 

H12:Motivasyonel faktörlerin, bireylerin iĢ performansı üzerine etkisinde 

yenilikçi davranıĢın aracılık rolü vardır. 

Desteklendi 

H13:Güvenin, bireylerin iĢ performansı üzerine etkisinde yenilikçi 

davranıĢın aracılık rolü vardır. 

Desteklendi 

H14: Lider – üye etkileĢiminin, bireylerin iĢ performansı üzerine etkisinde 

yenilikçi davranıĢın aracılık rolü vardır. 

Desteklendi 

H15: ĠĢ tatmininin, bireylerin iĢ performansı üzerine etkisinde yenilikçi 

davranıĢın aracılık rolü vardır. 

Desteklendi 

H16: Ücret tatmininin, bireylerin iĢ performansı üzerine etkisinde yenilikçi 

davranıĢın aracılık rolü vardır. 

Desteklendi 

 

5. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

 

Bu çalıĢmada Mersin ili içerisinde faaliyet gösteren banka sektörü üzerinde uygulamalı bir 

araĢtırma yapılmıĢ ve bu sektörde görev yapan iĢ görenlerin iĢ performanslarının arttırılmasında 

motivasyonel faktörlerin rolü ve bu iliĢkide yenilikçi davranıĢların aracılık rolü incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın örneklemini bankacılık sektörü çalıĢanlarının arasından basit tesadüfî yöntem ile 

seçilen denekler oluĢturmaktadır. Yapılan araĢtırma ile bankacılık sektörüne iliĢkin motivasyonel 

faktörler ile iĢ performansı arasındaki iliĢkilere yönelik açıklayıcı neticeler elde edilmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmanın amacına yönelik olarak değiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirlemek 

amacıyla; diğer bir ifade ile bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenler üzerindeki etkilerini 

ortaya koymak amacıyla regresyon analizleri yapılmıĢtır. ĠĢ görenlerin iĢ performanslarının, 

motivasyonel faktörler olarak belirlenen dört değiĢken olan; güven, lider-üye etkileĢimi, iĢ tatmini 

ve ücret tatmini ve aracı değiĢken olarak belirlenen yenilikçi davranıĢ ile pozitif ve anlamlı bir 

iliĢkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Buradan hareketle; iĢ görenlerin motivasyonları arttıkça iĢ 

performanslarının da artacağı söylenebilir.  

Yapılan analizler kapsamında ilk aĢamada, bağımsız değiĢken olan güven ile iĢ performansı 
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arasındaki iliĢkiler incelenmiĢ ve güven (G)‟ in iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak 

etkilediği, güven (G)‟ in iĢ görenlerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği 

ve güven (G)‟ in iĢ görenlerin iĢ performansı üzerinde olan etkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık 

rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Aracılık testinin ikinci aĢamasında, bağımsız değiĢken olan lider-üye etkileĢimi (LÜE) ile 

iĢ performansı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢ ve lider-üye etkileĢimi (LÜE)‟ in iĢ performansını 

pozitif ve anlamlı olarak etkilediği, lider-üye etkileĢimi (LÜE)‟ in iĢ görenlerin yenilikçi 

davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği ve lider-üye etkileĢimi (LÜE)‟ in iĢ görenlerin iĢ 

performansı üzerinde olan etkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Üçüncü adımda, bağımsız değiĢken olan iĢ tatmini (ĠT) ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢ ve iĢ tatmini (ĠT)‟ in iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği, iĢ 

tatmini (ĠT)‟ in iĢ görenlerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği ve iĢ 

tatmini (ĠT)‟ iĢ görenlerin iĢ performansı üzerinde olan etkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık rolü 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Dördüncü adımda ise, bağımsız değiĢken olan ücret tatmini (ÜT) ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢ ve ücret tatmini (ÜT)‟ in iĢ performansını pozitif ve anlamlı olarak 

etkilediği, ücret tatmini (ÜT)‟ in iĢ görenlerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak 

etkilediği ve ücret tatmini (ÜT)‟ in iĢ görenlerin iĢ performansı üzerinde olan etkisinde yenilikçi 

davranıĢın aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Analizin son aĢaması olarak ise bağımsız değiĢkenler olan motivasyonel faktörler bir 

bütün olarak ele alınmıĢ ve iĢ performansı ile aralarındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Ġlk olarak 

motivasyonel faktörler (MF)‟ in iĢ performansı (ĠP)‟ ı pozitif ve anlamlı olarak etkilediği, 

motivasyonel faktör (MF)‟ in iĢ görenlerin yenilikçi davranıĢlarını pozitif ve anlamlı olarak 

etkilediği ve motivasyonel faktörlerin (MF)‟ in iĢ görenlerin iĢ performansı üzerinde olan 

etkisinde yenilikçi davranıĢın aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmanın sadece bir sektör, bir il ve yapılmıĢ olması araĢtırmanın kısıtıdır. Bu 

sebeple, farklı sektörler ve farklı illerde yapılacak araĢtırma neticelerinden elde edilecek sonuçlar 

ile kıyaslanarak farklı alan çalıĢmalarında da geçerlilikleri test edilmiĢ olacaktır. Böylece, 

iĢletmelerin değiĢimleri yakalayabilmesi ve uyum sağlayabilmesi adına iĢ görenlerin yenilikçi 

davranıĢlar sergileyebilme süreçlerinde motivasyonel faktörler ve iĢ performansı kavramlarını 

önemseyerek sürece katkı sunmaları, yöneticiler ve iĢ görenlerde olumlu etkiler yaratacaktır. 

Motivasyonel faktörler, iĢ performansı ve yenilikçi davranıĢ arasındaki iliĢki farklı 

büyüklükteki mavi yakalı iĢ görenler üzerinde de test edilebilir. 

Bu alanda yapılacak olan diğer çalıĢmalarda, bu çalıĢmada değinilmemiĢ olan diğer 

motivasyonel faktörlerin iĢ gören ve örgütsel düzeyde iĢ performansının artırılmasındaki etkileri 

ve bu etkide de yenilikçi davranıĢların rolü incelenebilir. 
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