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OZ: Ticaret yapisinin 6zellikle son otuz yil iginde degisim gostermesi ile birlikte isletmelerin rekabet tstiinliigii elde
edebilme kaynaklarindan biri de yenilik¢ilik kavrami olmustur. Bu yoniiyle isletmeler i¢in yenilik¢ilik ve yenilik¢i
davranis kavramlar ciddi bir sekilde agirlik kazanmugtir. Isletmelerde, is performansinin artirilmasina yénelik olarak
motivasyonel faktorler ve yenilikgi davranig konulari isletmelerin rekabet iistiinliigli elde etmelerinde fark yaratacak
unsurlar olarak 6ngoriilmektedir. Bu ¢alismada motivasyonel faktorler ile is performansi arasindaki iligkiyi aragtirmak
ve bu iliskide yenilik¢i davranigin aracilik roliinii 6lgmek amaglanmigtir. Kullanilan 6lgeklerin Cronbach alfa giivenirlik
katsayilart SPSS paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos programi ile analiz edilmistir. Sonug olarak;
motivasyonel faktorler (MF) ve motivasyonel faktdr olarak belirlenen giiven (G), lider — iiye etkilesimi (LUE), is
tatmini (IT) ve iicret tatmininin (UT), is performans: (IP) iizerine etkisi incelenmis ve bu etkide yenilik¢i davranisin
(YD) aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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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. GIRIS

Isletmeler varliklarini ~ siirdiirebilmek icin performans, performans ydnetimine ve
gelistirilmesine kayda deger derecede 6nem vermeye baslamislardir. s performansmin artirilabilmesi
yoniinde insan kaynaginin etkin ve verimli yonlendirilmesi kritik bir basari unsurdur. Motivasyon
kavraminin ise bu bagar1 unsurunda oldukca 6nemli bir yeri mevcuttur. Motivasyon kavraminin etkili
bir sekilde uygulanmasi ile is gorenlerin ig performanslarinin artirilmasi yoneticiler ve igletmeler igin
oldukga 6nemlidir. Her gegen giin siddetini artiran yogun rekabet ortaminin sartlari, sosyo-ekonomik
gelismeler, tiiketici talepleri, etkin bir calisma ortami yaratarak bilgiyi etkin kullanabilme konular
yenilikgilik ve yenilik¢i davranis konularina olan ilgiyi arttirmistir.

Buradan hareketle bu calismada, motivasyonel faktorler, is performansi ve yenilik¢i davranig
kavramlar1 {iizerinde durularak; is gorenlerin performanslarinin arttirilmasinda motivasyonel
faktorlerin rolii arastirilirken is gorenlerin sergiledigi yenilik¢i davranisin bu etkideki aracilik rolii
incelenecektir. Motivasyonel faktorler ile yenilik¢i davramisin alt boyutlari arasindaki iliskilerin
anlamlt olup olmadig1 arastirilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. is Performansi

Teknolojik, ekonomik ve sosyal hayattaki hizli ve siirekli degisimin getirdigi yeni gelismeler
isletmeleride oldukca etkilemektedir. Isletmelerin, ¢agin getirdigi gelismeleri yakindan takip
edebilmeleri, degisimleri yakalayip kurumsal ve bireysel kapasitelerini gelistirerek degisime uyum
saglamalar1 ve kurumsal ve bireysel performanslarini siirekli Glgebilmeleri oldukg¢a Onemlidir
(Zerenler, 2003).

Orgiitsel verimliligin artirilmasinda hem orgiitsel anlamda, hem de bireysel anlamda etken
kavramlardan bir tanesi de performanstir. Performans, genel olarak belli bir amaci olan ve planli bir
etkinlik sonrasi elde edilen ve sonucu nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Palmer, 1993,
71; Caliskan ve Pekkan, 2017: 2). Calisan kisiden beklenen performans diizeyine erigebilmesi i¢in,
kisiyi etkileyen her bir faktor ayri bir dnem tasir. Bu faktorlerden birinin bile yetersiz olmasi
performanst dogrudan etkiler. Yapilan calismalar calisanlardan beklenen basar1 diizeylerinin
farkliliklar gosterdigi, hatta ayni calisanin bile zaman igerisinde basar1 diizeyinde 6nemli degisimler
oldugu ve degisimlerin degisik faktorlerden kaynakladigi gostermistir (Turnali, 2013). Calisanlarin
performanslan ile ilgili dogru tespitler yapabilmek igin kisinin performansini bir araya getiren
faktorlerin bilinmesi gerekir. Performansi yetenek ve motivasyon olusturur; Yetenek ise, dogustan
gelen yetenekler, ve egitim ile olusur; motivasyonu ise, ¢alisanin istekli olmasi ve istenilen diizeyde
performans gosterme taahhiidiiniin bilesiminden olusur. Bu tanim dogrultusunda performans,
motivasyon ile yetenegin bir iiriiniidiir (Yener, 2007).

2.2. Motivasyonel Davranislar

Motivasyon, birgok degisik agidan ele alinmus ve farkli tanimlar yapilmistir. Geng (2004),
Motivasyon kavramini, insanlarin bir ihtiyacim1 karsilamak icin baslatilan bir eylem olarak ifade
etmektedir. Kogel (2003), ise motivasyon kavramini; kisilerin bir amaca yonelik olarak kendi istek ve
arzulari ile davranmalari olarak tanimlamaktadir. Motivasyon kavrami, giiciin igerden veya disardan
olmasinin otesinde, insanlarda arzu ve istek duygularini harekete gecirerek devam etme istegi yaratan
bir gii¢ olarak ifade edilebilir (Daft, 2000). Caligsanlari motive eden faktorler gesitlidir ve bu faktorler
kisiden kisiye degisiklik gosterir. Bireylerin psikolojik yapilari, buna bagl olarak da onlari motive
edecek araglar birbirlerinden farklidir. Literatiirde 200’ agkin motivasyonel faktdr bulunmaktadir
(Caliskan vd., 2011). Analitik hiyerarsi prosesi (AHP) yontemiyle Tiirkiye’de yapilan ¢aligmada dort
motivasyonel faktoriin 6n plana ¢iktig1 gorilmiistiir (Turung ve Kabak, 2009).
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2.2.1. Giiven

Birey, temel ihtiya¢larin1 giderdikten sonra gelecegini ekonomik ve sosyal yonden giiven altina
almak ister. Korunma ihtiyaci, korku, sosyal yapi, yasa ve sinirlamalar bireyin giiven ihtiyacini ortaya
cikardig1 toplumsal degerlerdir (Kaynak, 1990). Calisan kendini psikolojik olarak giivende
hissetmiyorsa isinde yeteri kadar motive olmaz. Yoneticinin calisma ortaminda ¢alisanlarinin
kendilerini giivende hissetmelerini saglayacak sekilde diizenlemeler yapmak ve var olan
olumsuzluklar var ise bunlar1 diizeltmesi gerekmektedir (Koyuncuoglu, 2016). Organizasyonlarda
giivenin saglanmasi yoniindeki sorumlulugun biiylik kismi yoneticilere diismektedir. Bu noktada
yOneticinin, isletmelerdeki belirsizlik durumunu azaltmasi gerekir. Bu belirsizlik durumda azalma
olursa giiven artmaya baslar. Orgiitsel performansin arttirilmasii saglamak icin giiven ortaminin
olusturulmasi gereklidir (Ersel, 1998).Giiven duygusunun ilk sarti; insanlarin kaynasabilecekleri ve
birbirlerini iyi anlayabildikleri ekiplerini olusturmaktir (Handy, 2000). Organizasyonda giiven
eksikligi var ise, gerceklesmesi beklenen faaliyetlerden istenilen sonuglara ulagilmas: biiyiik oranda
engellenecektir (Morrison vd., 1997).

2.2.2. is Tatmini

Is tatmini kavramu ile ilgili birgok tanmim mevcuttur. Is tatmini; calisanlarin zihinsel ve bedensel
sagliklarmin yam sira psikolojik ve fizyolojik duygularin da bir doyumu ile ifade edilebilir (Budak,
2006). Is tatmini, calisan kisinin is yerindeki deneyim ve tecriibelerinin kendisi iizerinde biraktig
olumlu hissiyattir. Locke ise i tatminini, “Calisanin ge¢misteki is deneyimlerini ve mevcut isini
gbzden gecirdigi zaman hissettigi olumlu ve zevkli duygusal durum” seklinde tanimlamistir (Wagner
ve Hollenbeck, 1992). Birey, yaptig1 isten tatmin oluyorsa isine ve calistii is ortamina karsi tavri
olumlu olacaktir (Erdogan, 1991). Calisana verilen sozler ile is yerindeki uygulamalar arasindaki
tutarlik calisanin tatminini daha gii¢lii kilmakta ve c¢alisan daha olumlu bir tavir sergilemektedir
(Arslantas ve Dursun, 2008). Is tatmini elde etmis calisanin verimliligi artarken, is tatminsizligi olan
calisanin verimliligi diiser ve bu durumdan da performans: olumsuz etkilenebilir. Bu psikolojiyi
yasayan c¢alisan yaptig1 isi goz ardi edebilmekte ve bu durum isten ayrilma ile sonlanabilmektedir
(Ardi¢ ve Tiirker, 2001). Is tatminini belirleyen etkenlerin ne oldugunu saptamak amaciyla yapilan
calismalar neticesinde; licret, terfi, calisma kosullari, arkadaglik iligkileri, takdir edilme, yonetim tarzi,
giivenlik ve yapilan isin kendisi gibi etkenlerin i tatminin olusmasinda 6nemli rol oynadiklari
goriilmiistiir (Crosssman ve Abou-zaki, 2003).

2.2.3. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi konusu son yillarda, orgiitsel davranig alaninda birgok ¢alismaya konu
olmustur. Lider-iiye etkilesim teorisi, yonetici ve ¢alisanlar (lider ve liyeler) arasinda sosyal etkilesim
temelinde gelisen iliskiye yonelik bir liderlik modelidir (Deluga, 1994). Lider iiye etkilesimi teorisi,
lider ve tliyenin karsilikli etkilesim icerisinde olmasidir. Lider ve iiye birbirinden etkilenen davranig
kaliplarim1 sergileyen ve iki taraf arasindaki paylasim sonucu ortaya ¢ikan, ortak kiiltiir ve
davranslarini inceler (Scandura vd., 1986). Lider, 6rgiit icinde iki farkli davranis sergileyebilir. Tlk
olarak; liderin kisilik 6zelliklerinden, tutum ve davranislarindan kaynaklanan bir yaklasimdir (Wang
vd., 2005). Ikinci olarak ise; lider ile calisanlar arasinda kaynak paylasimina dayanan ve sosyal
degisime de kaynak olabilecek etkilesim odakli yaklasimdir (Oguzhan, 2016). Bu kuram, iistler ve
astlar arasinda olusan dikey seviyedeki iliskilere odaklanmaktadir (Steiner, 1997). Kuram; iistlerin
zamanlarinin, ellerinde bulunan kaynaklarin veya gii¢lerinin sinirli olmasi sebebiyle astlarin biitiiniine
ayni liderlik tarziyla davranmadiklarini ifade etmektedir (Wayne vd., 1994:). Lider iiye etkilesimi
teorisinde, lider ile {iyeler arasinda ¢ift tarafli bir beklenti durumu vardir. Lider ile {iyeler arasindaki
etkilesim seviyesi karsilikli gliven durumuna baghdir. Olusan bu etkilesimde, iliskinin kaliteli olmasi
i¢in lider ile iiye arasinda giiven esasli, verimli ve yiiksek kalitede bir etkilesimin s6z konusu oldugu
sOylenebilir. (Caligkan vd., 2011).

Diger liderlik teorileri ile lider {iye etkilesim teorileri arasinda fark bulunmaktadir ve bu fark;
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lider iiye etkilesim teorisinin, lider ast iliskisi arasindaki karsilikli olusan etkilesime odaklanmasidir
(Case, 1998).

2.2.4. Ucret Tatmini

Bir iilkenin ekonomik kalkinmasi, politik istikrar1 ve sosyal gelisiminde uzun yillardan bu yana
iicret konusu oldukc¢a 6nemli bir rol iistlenir. Dar anlamiyla iicret, belirli bir hizmet karsiliginda
insanin emegine 6denen bedeldir (Yalgin, 1994). Ucret tatmini; calisanlarin isletmedeki emeklerinin
karsiliginda hak ettikleri kazang ve yararlari ile kendi beklentilerinin karsilastirmasi sonucunda ortaya
¢ikan alginin ifade edilmesidir (Porter ve Lawler, 1968). Ucret tatmini; personelin ¢alistigi kurumda
uygulanan ticret sistemine iligkin algis1 ve sezgileri olarak ifade edilmektedir (Kruse, 1984; Eisman,
1994; Keef, 1994; Marchington vd., 1994). Haneman ve Schwab (1985)’¢ gére iicret tatmini;
personelin kurumdan aldig1 kazangtan tatmin olma derecesidir. Fakat Haneman ve Schwab {icret
tatmini konusunun ¢ok boyutlu oldugunu dile getirerek, ticret tatmininin 6l¢iilmesine farkli bir bakisg
agisi kazandirmiglardir (Fong ve Shaffer, 2003). Haneman ve Schwab {icret tatmini kavraminin dort
boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ifade ederek bunlarin ek yararlardan tatmin olma, iicret diizeyinden
tatmin olma, {icret yapisindan tatmin olma ve {icret artislarindan tatmin olma olarak ifade etmislerdir
(Shrader ve Singer, 2014). Calisanin kazandig1 aylik iicretin yaninda sosyal igerigi bulunan gesitli
iicret uygulamalar1 da calisanin iicret tatminini olusturacak uygulamalardir. Ornegin; saghk sigortasi,
yol {icretlerinin kargilanmasi, ¢alisan kisinin ¢ocuklarinin kres hizmetinin karsilanmasi, yemek {icreti,
yakacak yardimi gibi dolayli yardimlar ¢alisanda iicret tatmini algisini olumlu etkileyecektir (Bingdl,
2010). Calisan kesim i¢in personellerin adilce ticretlendirilmeleri 6nemli bir konudur. Ciinki
personeller ¢abalarmin karsiligin1 alamadiklarini disiindiikleri takdirde mutlu olamayacaklar ve buna
bagli olarak da is doyumlari da diisecektir (Demir, 2007).

2.3. Yenilikg¢i ve Yenilik¢i Davranis
2.3.1. Yenilikeilik

Yogun bir rekabetin yasandigi giiniimiiz ticaret hayatinda, yenilik¢ilik birgok isletme ve
sektorde rekabet avantaji saglayan 6nemli bir unsur haline gelmistir. Yakin donemde gerceklestirilmis
olan calismalar, yenilik ve degisim kavramlarinin isletmeler ve yoneticiler i¢in olduk¢a Onemli
oldugunu gostermektedir (Caldwell ve O’Reilly, 2003). Yenilikgilik; isletmelerin siire¢lerinde olumlu
ve farkli degisiklilerin olugsmasi veya isletme biinyesinde yeni bir {irlin olusturmadir (Gareth, 2001).
Samuel (2000) ise yenilik¢ilik kavramini; isletme organizasyonu biinyesinde yeni bir mal ve hizmet
iretilip, yeni metodlarin gelistirilmesi ve ¢aligma sartlarinda yeni olumlu uygulamalarin olusturulmasi
seklinde ifade etmektedir. Barker’e (2001)gore yenilikgiligin tanimi; misterileri tatmin edebilmek igin
onlarin ihtiyaglarima yonelik yenilik¢i yeni ve kaynaklar olusturmaktir. Yenilik¢ilik kavrami ile
isletmelerde, caligsanlara yenilik¢i yonlerini fark ettirecek ve bunu kullanmalaria 6zendirecek yapisal
ve yonetsel mekanizmalar ve calisma ortamlar1 hazirlanmaya baglanmistir (Yahyagil, 2001).
Yenilikgilik, isletmelerin birbirleri ile rekabet edebilmeleri ve rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri i¢in
farkli ve yeni ticari fikirleri uygulamaktir (Kirim, 2007). Yenilik¢ilik, isletmelerde mevcut olan
bilgilerin farkli sekilde kullanimimi olusturmak veya yeni fikirler olusturarak fark yaratmak olarak
ifade edilen bir terimdir. Bu kavram, mevcudun digsinda bir {irlin veya hizmetin gelistirilmesi
anlaminda ifade edilirse eger, bu durum yeni oOrgiitsel yapilari, yonetim tekniklerini ve yeni is
modellerini de kapsar (Jamrog vd., 2006). Yenilik¢ilik kavraminda iiretilen yeni fikir sadece iireten
kisinin gézetiminde kalirsa o yenilik kavramim ifade etmemektedir. Yenilik fikrinin kabul gérmesine
onu kullanan insanlar karar vermelidir (Johansson, 2013). Calisma ve ticari hayatta her gegen giin
artan rekabet sonucunda yenilik¢ilik; isletmeler ve yoneticiler agisindan olduk¢a 6nemli bir hale
gelmistir. Yapilan tiim caligmalar da degisim ve yeniligin yadsinamaz 6nemini ispatlar niteliktedir
(Caldwell ve O’Reilly, 2003).

2.3.2. Yenilik¢i Davranis
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West ve Farr (1989) yenilik¢i davranis kavramini, bir personel veya bir orgiitlin {iyesi kendi
istegi ile iriin, prosediir, siire¢ ve hizmete ait bilgileri ve diisiinceleri kabullenip, bu diisiinceleri
olusturan fikirleri isinde, biriminde ve isletmede uygulamasi olarak ifade etmisleridir. Yenilik¢i
davranis asamali bir siire¢ Ozelligi gosterir, yaraticilik ve yeni olanm uygulandigi bir kavramdir
(Axtell vd., 2000; Unsworth vd., 2000; Scott ve Bruce, 1994). Janssen (2000) ise yenilik¢i davranisi;
oOrgiite yarar saglayacak fikir ve diigiincelerin bilingli olarak olusturulup uygulanmasi olarak ifade eder.
Ardts vd., (2010)’ ne gore yenilik¢i davranis; yeni ve farkli problem ¢6zebilme tekniklerinin ortaya
cikarilma stirecidir. Von Hippel (1988) ise yenilik¢i davranisi; isletmelere rekabet giicii kazandiran,
bunun sonucunda rekabet stiinliigii olusturan, aksi durumda da rekabeti kotii etkileyebilecek bir
aktivite olarak tamimlamistir. Yenilikgi davramis ii¢ boyutta incelenmektedir: Bunlar; fikrin
olusturulmasi, ortak bir yonetim sekli olusturulmasi ve olusturulan fikrin uygulanmaya konulmasi
siireglerinden olusur (Scott ve Bruce, 1994). Isletmelerin, rekabet iistiinliigiinii gerceklestirerek
yenilik¢i davranmalar1 son zamanlarda olduk¢a yogunluk gostermektedir. Bu durumun sonucu olarak,
yenilik¢i davraniglan igsellestiren isletmeler ve isgorenler; problemlerin ¢6ziimil i¢in yeni yontemler
bulmak, yeni ve farkli fikirler liretmek, yeni iiriin ve hizmetler sunmak, yeni ve farkli yonetim
politikalar1 uygulamak agisindan avantajli konumda olacaklardir (Caliskan, 2013).

3. HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

Calismanin bu boliimiinde, literatiir taramasi yapilarak motivasyonel faktorler icinde bulunan
giiven, lider-liye etkilesimi, is tatmini, ticret tatmini ile is performansi ve yenilik¢i davranig arasindaki
iligkiler amprik ve kurumsal galismalara dayandirilarak incelenmis ve hipotezler olusturulmustur.

3.1. Giiven, Yenilik¢i Davranis ve is Performans iliskisi

Yapilan arastirmalar sonucunda, ¢alisan kisinin ¢alistigi kuruma giiven duymasinin ¢ok énemli
oldugu ve calisanlarin calistiklar1 kuruma karsi giiven duymalar1 saglandiginda, motivasyonlarinin
arttigr ortaya c¢ikmistir (Ercan, 2000). Giiven ortaminin oldugu bir orgiit ikliminde c¢alisanlar
birbirlerinden faydalanirlar ve birlikte 6grenmenin gergeklesmesi desteklenmektedir ( Costigan vd.,
1998). Calisanlarin kendilerine karsi olan giiven ve birbirlerine karst duyduklari giiven ile c¢alisma
sartlarinda olumlu etki yaratan bir orgiitsel atmosfer olugmaktadir. Bu ortam, isletmenin ydnetimi
agisindan da olumlu degerlendirilirken ayn1 zaman da Orgiitsel performansi arttirarak karar almayi ve
uygulamay1 kolaylastirir, sonuglart ise Orgiitiin tiim {iyelerine olumlu olarak yansir (Asunakutlu,
2002). Ust diizeyde orgiitsel giivene sahip olan orgiitlerde; stratejik uyumun daha giiglii oldugu, kriz
yonetimini daha etkin yonetebildikleri ve orgiit yapilarinin daha uyum igerisinde oldugu goriilmektedir
(Tizlin, 2007, Fukuyama, 2000). Yapilan bir arastirma neticesinde, giiven ve belirsizligin hakim
oldugu bir ortamda performansin oldukca diisiik oldugu, siradan giinliikk giiven ortaminda diisiik
performans egilimi oldugu, 6l¢iilii ve duygusal bir giiven ortaminda ise performansin olduk¢a yiiksek
oldugu tespit edilmistir (Lewis ve Weigert, 1985). Bu noktada, deneysel calismalar ve kuramdan
hareketle, giivenin is performansi iizerindeki etkisini ortaya koymaya iligkin hipotez asagida
sunulmustur.

H2: Giiven, bireylerin is performansini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

Kiiresel bir rekabetin yasandigi is yasaminda, orgiitler varliklarini siirdirmek ve rekabet
avantajini elde etmek durumundalar (Ellonen, 2008). Bunun i¢in de yenilik¢i faaliyetlerde bulunmak
onemlidir (Shalley ve Gilson, 2004). Ellonen ve arkadaslar1 (2008) orgiitsel yenilikgilik kavraminin
kurumsal giiven ve yoneticiye duyulan giivenle alakali oldugunu ifade etmislerdir. Jafri (2010) ise; is
gorenin giiven duygusunun yenilik¢i davraniglara olumlu bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Renzl
(2008) ise; isgdrenin yonetime olan giiveninin, ekip i¢i ve ekipler arasi bilgi paylasimini arttirdigin
dile getirmistir. Bu dogrultuda giiven duygusunun, isgorenlerin yenilik¢i davranmislarimi pozitif
etkiledigi diistiniilmektedir.

H7: Giiven, bireylerin yenilik¢i davraniglarin pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Isgorenler, yapmis olduklari islerinde veya calistiklar: is iinitelerinde yenilik¢i davranislarin
verimlilik artis1 saglayacagina inandiklar1 zaman beklenen performanslari olumlu olmaktadir (Ostroff
ve Schmitt, 1993). Lumpkin ve Dess (2005) ise, yapmis olduklar1 39 ¢alismadan olusan meta analiz
arastirmalarinda yenilikgilik kavrami ve Orgiit performansi arasinda iliski oldugunu saptamislardir.
Deshpandé vd. (1993) tarafindan yapilan ¢alismada, Japon firmalari arasinda yenilik¢ilik kavrami ile
isletmenin finansal basarimi arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmiglerdir. Matsuo (2009)
tarafindan yapilan bir arastirmada ise satis departmanlari incelenmis ve yenilikgilik ile is performansi
arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmustir. KOBI’lerde Vos (2004) tarafindan gerceklestirilen bir
arastirmada ise yenilik¢ilik kavraminin is performansini arttirdigi tespit edilmistir. Bu noktada,
deneysel caligmalar ve kuramdan hareketle, yenilik¢i davranisin is gorenlerin ig performansina olan
etkisini ortaya koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur.

H11: Yenilik¢ci davranis, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Yapilan bir arastirma sonucunda; is gorenin, yoneticisinin kendisine giiven duydugu algisina
sahip oldugunda daha fazla sorumluluk aldigi ve bunun sonucu olarak oOrgiitte ki satis ve hizmet
performansiin artti1 ifade edilmistir (Salamon ve Robinson, 2008). Yapilan bir farkli meta analiz
arastirmasinda ise, Orgiit icerisinde giiven ortaminin olusturulamamasi is gorenlerin performansini
olumsuz etkiledigi ve oOrgiit igerinde giiven duygusu ile is performansi arasinda pozitif bir iliski
varligindan s6z edilmektedir (Gilboa vd., 2008). Kavousi ve Mansouri (2015)’nin iran Sigorta Sirketi
iizerinde gergeklestirmis olduklar1 bir arastirmada, yenilik¢iligin is gorenlerin performanslar
tizerindeki etkileri test edilmek istenmistir. Cikan bulgular neticesinde ise, yenilikgilik ile is
performansi arasinda énemli ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Teknolojik yeniliklerin is
gorenlerin is performanslarina olumlu etkiler yaptig1 ve is performansim arttirdigi tespit edilmistir.
Yapilan bu aragtirmada, teknolojik yenilik¢ilik is gorenlerin is performanslarina direkt eki ederken,
yonetimsel yenilik¢ilik ile is performansi arasinda anlamli bir iliski saptanmamustir. Kavousi ve
Mansouri’nin yapmis olduklar1 bu c¢alisma neticesinde; isletmenin teknolojik yenilikgilik
faaliyetlerinin is gorenlerin is performansini arttirdigi, fakat yonetimsel yenilikgiligin ise is gorenlerin
is performansina bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Bu noktada, yapilan deneysel calismalar ve
kuramdan hareketle giiven, is performansi iligkisinde yenilik¢i davranisin aracilik etkisini test etmeye
yonelik gelistirilmis hipotez agagida sunulmustur.

H13: Giivenin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i davramsin aracilik rolii
vardir.

3.1. Lider-Uye Etkilesimi, Yenilik¢i Davrams ve Is Performansi iliskisi

Lider — Uye teorisinde yapilan arastirmalar gére, astlar ve iistler arasindaki iliskinin kalitesi,
astlar agisindan performans baglantili olan isin sonuglarim etkileyecektir (Janssen vd., 2004). Ustleri
ile iligkileri iyi olan astlar, iistlerinin kendilerini destekledigini hissedecek ve daha zor goreveler igin
talep de bulunacaklardir. Bunun sonucu olarak da performans diizeyleri ylikselecektir (Schyns vd.,
2005). Lider — tiye etkilesimi ile ilgili olarak calismalarin yogun olarak yapildigi Kuzey Amerika
kokenli olan calismalar, yiiksek seviyedeki ast — st iligkisinin astin iistinden daha fazla destek
gbrmesi, is performansinin daha yiiksek olmasi, astin daha yiiksek oranda is tatmini elde etmesi ve
iistiin aldigi kararlarda astin onu daha ¢ok etkiledigi saptanmistir (Gerstner ve Day, 1997). Buna
karsilik; dstleri ile iligkileri daha diisiik diizeyde olanlar iistlerine daha az ulasabilmekte, kaynaklari
daha kit ve bilgi edinmeleri daha kisitlidir. Bu durumun bir sonucu olarak is tatminsizligi meydana
gelmektedir, caliganin kuruma olan bagliligi azalmakta ve isten ayrilma diislincesi artmaktadir
(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Yapilan arastirmalar géstermistir ki; lider — iiye etkilesiminde astlar ile i
performansi arasinda pozitif bir iligki mevcuttur (Wayne vd.,1997). Fey ve Bjorkman (2000)’in
yapmis olduklar1 arastirmalar 15181nda; isletmelerin yonetimsel ve is géren yapilarimin performans ile
aralaridaki iligki incelenmis, orgiitiin yapis1 — yonetici — is goren ti¢liisii arasindaki iliskilerin isletme
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performansi ile orgiit ve yonetim arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu noktada,
deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle, lider {iye etkilesimi ve is performans: arasindaki iligkiyi
test etmeye yonelik gelistirilmis olan hipotez asagida sunulmustur.

H3: Lider — diye etkilesimi, bireylerin ig performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Lider — tiye iliskilerinin nitelikli olmasinin yenilik¢i davraniglar tizerinde pozitif bir etkisinin
olduguna iliskin teorik agiklamalar yapilan aragtirmalarin bulgularin1 destelemektedir (Glimiisliioglu
ve Ilsev, 2009). Scott ve Bruce (1994) ‘in yapmis oldugu arastirmalara gore liderlerin davranislarinin
i gorenlerin yaratici davraniglan ile iliskili olduguna dair neticeler vardir. Diger yandan, Tierney,
Farmer ve Graen (1999) tarafindan yapilmis olan arastirmada liderler ile iiyeler arasindaki iligkilerin
niteliginin is gorenlerin yenilik¢i davranislar: ve yaraticilik yonlerinde etkili oldugu ifade edilmistir.
Yapilan caligmalar ve arastirmalar isiginda, is gorenlerin yenilik¢i davraniglarimin lider — iye
etkilesiminin niteliginden etkilendigine dair arastirma sonuglarina ve teorik agiklamalara dayanilarak
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H8: Lider — iiye etkilesimi, bireylerin yenilik¢i davraniglarin pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ustleri ile giiglii iliskileri olan astlar kendilerinin iistleri tarafindan desteklendigini bilerek daha
zor gorev taleplerinde bulunacaklardir. Bunun sonucu olarak da performanslari yiikselecektir (Schyns
vd., 2005). Yapilan cesitli aragtirmalar, Lider-iiye etkilesimi ile astlarin is performanslari arasinda
pozitif bir iligkinin oldugunu ortaya koymustur (Wayne vd., 1997). Yapilan arastirmalar ve lider-iiye
etkilesim kuramina gore; is gorenler ile yoneticileri arasindaki iliskilerin kalitesi 6zellikle is gorenler
igin, performans gerektiren gbrevlerin sonuglarimi etkileyecektir (Janssen vd., 2004). Lider ile agik
etkilesim igerinde olmanin, is gorenlerin yenilige yonelik olarak kendi motivasyonlarini olumsuz
etkileyecek elestiriler ile karsi karsiya kalma korkusunun azalacagi ifade edilmektedir (Amabile vd.,
1996). Bu noktada, yapilan deneysel calismalar ve kuramdan hareketle lider-liye etkilesimi, is
performansi iliskisinde yenilik¢i davranisin aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin gelistirilmis
hipotez asagida sunulmustur.

H14: Lider — diye etkilesiminin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i davranisin
aracilik rolii vardir.

3.3. is Tatmini, Yenilik¢i Davranis ve is Performansi iliskisi

Is tatminin olusmasi, isletmelerdeki is gorenlerin yerine getirdikleri gdrevlerinin kalitesinde
oldukca onemli bir etkiye sahiptir. Yoon ve Suh (2003) is tatmini olusmus is gorenlerin daha fazla
calistiklarini, daha iyi bir hizmet gerceklestirdiklerini, ¢calistiklar1 igletme ile iligkilerinin giiclendigi ve
gorevlerini daha kaliteli olarak yapmak icin egilimlerinin arttigii ifade etmislerdir. Isletmeler, is
gorenlerin is tatminlerini artirabilmek icin bir takim yonetimsel teknikler uygulamaktadirlar. Is tatmini
arttirmaya yonelik gosterilen ¢abalarin sonucunda, is tatmini yiiksek diizeyde yasayan is gorenlerin
performanslari ve faaliyetlerinde olumlu gelismeler elde edilmektedir (Sevimli ve Iscan 2005). Bu
noktada, deneysel c¢aligmalar ve kuramdan hareketle, is tatmini ve is performansi arasindaki iligkiyi
ortaya koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur:

H4: Is tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

Cagimizda calisma kosullarmin hizla degismesi, giigliikler ve hareketlilik, belirsizlik ortami
sebebiyle isletmelerin mevcut durumlarini korumalarinda ve rekabet iistiinliigii elde etmelerinde
yenilik¢i davranis kritik bir dneme sahiptir (Arif vd., 2012). Yapilan bir ¢alismada, is tatmini ile
yenilik¢i davranig arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmacilar is ¢evresinin etkilesimi ile yenilikgilik
gerektiren igleri karsilagtirmislar ve bu karsilastirmanin is tatminine olan etkilerini sorgulamiglardir;
yenilik¢i uygulamalarin is tatminine etkisi oldugunu tespit etmislerdir (Shalley vd., 2000). Yenilikgi
davraniglarda bulunan is gorenlerin daha yiliksek derecede is tatminine ulagmalari, daha fazla
performans gostermeleri, is arkadaslar ile iligkilerinin daha olumlu olmasi ve kariyer tatminini
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8 Caliskan ve Giindogdu Ozel

hissetmeleri miimkiindiir (Shih ve Susanto, 2011). Yapilan ¢alismalar ve arastirmalar 1siginda, is
tatmini ve yenilik¢i davramis arasindaki iliskiyi test etmeye yonelik gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

H9: Is tatmini, bireylerin yenilik¢i davramslarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Is tatminini artirabilmek igin yapilan ¢abalarin bir sonucu olarak, yiiksek derecede is tatminine
ulasan is gorenlerin faaliyet ve performanslarinda pozitif gelismeler yasanabilmektedir (Sevimli ve
Iscan, 2005). Is tatmini; is gorenin performansini, isletmenin biiyiime hizini, basarisini ve verimliligini
etkileyen unsurlardandir (Oriicii ve Esenkal, 2005). Cesitli iimitleri olan ve bir isletmeye katilan is
goren, bu lmitlerini gergeklestirebildigi oranda gorevinden ve iginde bulundugu isletmeden hognut
olmakta ve bunun sonucu olarak da verimliligi ve performans: artmaktadir (Nelson ve Quick, 1995). Is
tatminsizligi sorunun ¢oziildiigli isletmelerde gorev yapan is gorenler, yenilikei ilkeleri daha az bir
direnis ile kabullenmektedirler (Eren, 2004). Tengilimoglu ve Yigit (2005) gerceklestirmis olduklar
bir ¢aligma sonucunda; yenilik¢i lider davraniglar ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin
oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu noktada, yapilan deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle is tatmini, is
performansi iliskisinde yenilik¢i davramigin aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin gelistirilmis
hipotez asagida sunulmustur.

H15: Is tatmininin, bireylerin is performanst iizerine etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik rolii
vardir.

3.4. Ucret Tatmini, Yenilik¢i Davranis ve is Performans: Iliskisi

Ucret tatmini, is gorenlerin ¢alisma hayatlarindaki olumlu - olumsuz davranis ve tutum
sergilemelerinin belirleyicisi olarak ifade edilmektedir. Bu kapsamda da arastirmacilar {icret tatmini
kavraminin sonuglarina oldukc¢a 6nem vermektedirler (Faulk Il, 2002). Kiiresel rekabet i¢erisinde olan
i$ yasantisi i¢in karlilign ve verimliligi arttirip, maliyetleri azaltmak c¢abasi disinda is gorenlerin
aldiklar {icretlerde tatmin olmalar1 da ¢ok ayr1 bir 6nem tagimaktadir. Zira {icret tatmini olusmayan is
gorenlerde etik dis1 ve sapkin olan davraniglar, iiretkenlik karsiti is davramiglari sergilemeleri
beklenmektedir (Tang ve Tang, 2012). Ucret tatminsizliginin olusmasi durumda ise; is tatmini,
motivasyon ve is performansinda azalma olacagindan is gorenin ise gelmemesi ve isten ayrilma
diisiincesinin olugmasi gergeklesecek ve kurumda hukuksal bir siirecin baglamasi olagan olacaktir (
Terpstra ve Honoree, 2004). Kurumda etkin bir iicret sisteminin belirleyicisi olan {icret tatminin
olusmas1 durumunda; is gorenlerin hedefleri dogrultusunda daha fazla ¢caba gostermelerine, nitelikli is
giiciiniin elde tutulmasina katki saglanacaktir. Bu dogrultuda daha verimli olan is gorenler ile
kurumlarin performanslarinin, kazang ve rekabet giliclerinin artip, beyin gdciiniin ise Onlenmesi
beklenmektedir (Zheng vd., 2014). Literatiir taramas1 yapildiginda; Summers ve Hendrix (1991)’in
iicret adaleti ile is davranislarini arasindaki iliskiyi inceledigi bir ¢alisma ile karsilasilmistir. Bu
calismada, {icret tatmininin is tatminini etkiledigi; is gorenin isinden tatmin olup,tatmin duygusunun
yiiksek olmasi durumunda, performansin da pozitif olarak etkilendigi goriilmektedir. Bu noktada,
deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle, {icret tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi ortaya
koymaya iligkin hipotez asagida sunulmustur.

H5: Ucret tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ucret yonetimi konusu, insan kaynaklar1 biriminin en énemli fonksiyonlarindan biridir. insan
kaynaklar1 biriminin tatmin edici bir yonetim uygulamasi, ticret ddemelerin tatmin edici olmasini
gerektirmektedir (Bingdl, 2010). Sosyal Miibade Kurami (Blau, 1964)’da is goren ile isletme arasinda
ekonomik olarak bir degisim iliskisi oldugunu ifade etmekler birlikte, is gorenin isletmede gosterdigi
caba ve sarf ettigi emek ve karsiiginda kazandigi iicreti kiyasladigini dile getirmektedir. Ucret
diizeyinden tatmin olan is gbrenin tatmin olma derecesi arttik¢a yenilik¢i davranis sergilemesi de
pozitif yonde etkilenecegi ifade edilebilir (Seckin ve Coban, 2017). Bu noktada, kuramdan hareketle
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iicret tatmini ve bireylerin yenilik¢i davranig sergilemeleri arasindaki iligkiyi ortaya koymaya iligkin
hipotez asagida sunulmustur.

H10: Ucret tatmini, bireylerin yenilik¢i davramslarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ucret tatmini; is gorenin isletmede kalma veya isletmeden ayrilma karar1 almasinda rol oynayan
en Onemli etken olarak goriilmektedir (Shtern, 2013). Bu noktada, isletmede oOrgiitsel amacin
gergeklestirilmesinde anahtar faktor olarak is gorenlerin iicretlerinden tatmin olmalarinin etkili oldugu
ifade edilmistir (Panaccio vd., 2014). Isletmelerde, is gorenlerin iicretlerinin is performanslarini
arttirdig1 bir 6diil sisteminin uygulanmasi ile i gorenlerin emeklerinin karsiliginda alacaklari ticretten
tatmin olmalar1 beklenmektedir (Jung ve Yoon, 2015). Isletmelerde iicret sistemini belirleyen en
onemli etken olan {icret tatmini, ig gorenleri motive ederek isletmenin amacini gergeklestirmesinde
caba sarf etmesine ve etkili ig gliciiniin olugturulmasina katki sagladigi belirtilmistir. Bunun bir sonucu
olarak da, verimi daha yiiksek olan is gorenler ile faaliyette bulunan isletmelerinin performanslarinin,
kazanclarinin ve rekabet gili¢lerinin artmasi; ve ayni zamanda da beyin gdgiiniin Onlenmesi
beklenmektedir (Zheng vd., 2014). Literatiir taramasi yapildiginda, icret tatminin bireylerin i
performanslar1 iizerindeki yenilik¢i davranislarin aracilik roliine iliskin yapilan bir ¢alisma
bulunmamaktadir. Bu ¢alismada, iicret tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi arastirmak ve bu
iligkide yenilik¢i davranmigin aracilik roliinii test etmeye yonelik gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

H16: Ucret tatmininin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i davranisin
aracilik rolii vardir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Kuramdan ve ampirik arastirmalardan yola ¢ikilarak yapilandirilan arastirma modeli Sekil
1’de sunulmustur.

Sekil 1: Arastirma Modeli ve Hipotezler
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10 Caliskan ve Giindogdu Ozel

4.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evrenini Mersin’ deki bankacilik sektorii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Aragtirmanin
orneklemini bankacilik sektorii calisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile segilen denekler
olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 5000 kisi ¢aligmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik
sinirlart igerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate alinarak orneklem biiyiikliigii 357 kisi olarak hesap
edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen
toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 438’i geri
donmiis ve 417 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde
degiskenlere ait normal dagilimi1 bozan 14 veri seti ¢ikartilmis ve 403 katilimcinin doldurdugu anket
analizlere dahil edilmistir.

4.2. Arastirmanmin Olcekleri

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullamilmustir. Olgeklerin Cronbach alfa
giivenirlik katsayilar1 SPSS paket programu ile dogrulayici faktdr analizleri ise Amos programi ile
analiz edilmistir. Giiven (G), lider iiye etkilesimi (LUE), is tatmini (IT) ve iicret tatmininin (UT);
bireylerin is performansi (iP) iizerine etkisini ve bu etkide yenilik¢i davramsin (YD) aracilik etkisini
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan 6l¢eklere iligskin bilgiler asagida verilmektedir:

4.2.1 Giiven Olgegi (G):

Bankacilik sektoriinde algilanan giiven diizeyini belirlemek {izere Jarvenpaa, ve arkadaglari
(1998) tarafindan gelistirilen ve Furumo (2009) tarafindan kullanilan 6 maddeli 6l¢ek kullanilmistir.
Bu 06lgegin Tiirkce gecerlemesi Caliskan ve arkadaslart (2011) tarafindan yapilmig ve giivenirlik
analizi sonucunda Glgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 95 olarak bulunmustur. Calismada
Olcegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladign belirlenmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lceklerinki ile
birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Ol¢egin Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi. 78 olarak bulunmustur.

4.2.2. Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi (LUE):

Bankacilik sektoriinde calisan bireylerin lider {iye etkilesimini belirlemek {izere Graen, Liden ve
Hoel (1982) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmustir. Bu 6lgegin Tiirkge gecerlemesi
Caligkan ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilmis ve giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach
alfa giivenirlik katsayisi. 89 olarak bulunmustur. Calismada &lgegin yap1 gegerliligini test etmek
maksadiyla kesfedici faktdr analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi
belirlenmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda dlgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 89 olarak
bulunmustur.

4.2.3. Ts Tatmini Olgegi (iT):

Bankacilik sektoriinde calisan bireylerin is tatmin diizeylerini belirlemek {izere Arnett (1999) ve
Judge ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgegin Tiirkce
gecerlemesi Caligkan ve arkadaglar1 (2011) tarafindan yapilmis ve giivenirlik analizi sonucunda
Olcegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 81 olarak bulunmustur. Calismada olg¢egin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktdr analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olcegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte
Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi. 78 olarak bulunmustur.

4.2.4. Ucret Tatmini Olcegi (UT):

Bankacilik sektoriinde galisan bireylerin iicret tatmin diizeylerini belirlemek {izere Sharma ve
Bajpai (2011) tarafindan gelistirilen ve Aydemir ve Erdogan (2013) tarafindan kullanilan 12 maddeli
6lgek kullanmilmigtir. Aydemir ve Erdogan (2013) tarafindan yapilan giivenirlik analizi sonucunda
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olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 96 olarak bulunmustur. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda dlgegin
toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 83 olarak bulunmustur.

4.2.5. Yenilik¢i Davrams Olcegi (YD):

Bankacilik sektorii ¢alisanlarinin yenilik¢i davranisa egiliminin Olgiilmesinde Scott ve Bruce
(1994) tarafindan kullanilan ve Tiirkge gecerlemesi Caligkan vd.,(2011) tarafindan yapilan olgek
kullanilmistir. Caliskan ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 86 olarak bulunmustur Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Olgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Slgegin toplam
Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 84 olarak bulunmustur.

4.2.6. Is Performans: Olcegi (IP):

Bankacilik sektoriinde calisan bireylerin is performanslarini belirlemek {izere 6nce Kirkman ve
Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi 6lgegi
kullanilmistir. Tiirkiye’de Col (2008) tarafindan akademisyenler {izerinde uygulanan O&lgegin
giivenirlik katsayis1. 82 olarak tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Slgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi. 86 olarak bulunmustur.

Tablo 1: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri

x: df C'\[;IIIZN/ GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
=85 =80 =90 >90 >90 <.08
Degiskenler <5
1.Giiven 3324 159 2,09 0.89 086 096 093 0.96 0.06

2. Lider Uye Etkilesimi 0,48 1 04 099 099 100 1.00 1.00 0,00

3. s Tatmini 1374 70 19 093 09 098 095 092 0,05

4. Ucret Tatmini 127,7 68 12 09 092 095 097 09 0,03

5. Yenilik¢i Davrams 89,9 34 1,7 098 096 0,98 0,96 0,98 0,04

6.i§Performans1 1448 63 1,9 097 094 0,99 0,95 0,97 0,02

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
4.2. Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlar1 hesaplanmigtir
(Tablo 2). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular1 parantez i¢inde sunulmustur. Analiz
sonucunda; c¢alisanlarin is performansinin, motivasyonel faktorler olarak belirlenen dort degisken
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giiven, lider — iiye etkilesimi, is tatmini, {icret tatmini ve aract degisken olarak belirlenen yenilik¢i
davranis ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Degiskenler arasi korelasyon degerleri

Degisken. 1 2 3 4 5 6 7
1.G (.78)
2.LUE TT** (.89)
3.0T 62** TJ9** (.78)
4.0T .64** 68** 6% (.83)
5.ip T8** 67+ 69** 2% (.86)
6.YD 82** T2x* 78** T9** 83** (.84)
7.MF 81** .88** T9** .80** TT** 83**  (.88)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir. ** p<.001,

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken giiven ile is performansi arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda G’ nin IP’ yi (B= .78, p<.001)anlamh olarak
etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda G’ nin araciligi arastirilan YD’ ye olan etkisi incelenmistir.
Analiz sonucunda G’ nin YD’ yi anlamh olarak etkiledigi (3= .82, p<.001) tespit edilmistir. Bu
adimda aracilig1 arastirilan YD’ nin IP” ye olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. YD’ nin P’ yi
(B= .83, p<.001) anlamh olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise G ve
aracilig1 arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz
sonucunda G’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla P iizerindeki etkisi devam etmis ve
azalmis (B= .47, p<.001), YD’ nin de iP iizerindeki etkisi devam etmistir (= .53, p<.001). Bu
sartlarin saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=6.9, p<.001). Bu bulgu G’nin iP’ye etkisinde YD’ nin kismi
aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bagimsiz degisken
lider — iiye etkilesimi ile is performansi arasindaki iligkilere bakilmistir. Bu agamanin ilk adiminda
LUE’ nin IP’ yi (B= .67, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda LUE’ nin
aracilig1 arastirilan YD’ ye olan etkisi arastirlmistir. Analiz sonucunda LUE’ nin YD’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B=.72, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise LUE ve aracilig1
arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
LUE’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla iP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B=
.36, p<.001), YD’ nin de iP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .48, p<.001). Bu sartlarmn
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z)
anlaml1 bulunmustur (z=8.2, p<.001). Bu bulgu da LUE’ nin IP’ ye etkisinde YD’ nin kismi aracihk
rolii iistlendigini gostermektedir. Uciincii adimda bagimsiz degisken is tatmini ile is performansi
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adimida IT’ nin IP’ yi (B= .69, p<.001) anlamh
olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda IT’ nin araciligi arastirilan YD’ ye olan etkisi
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incelenmistir. Analiz sonucunda IT’ nin YD’ yi anlamh olarak etkiledigi (= .78, p<.001) tespit
edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise IT ve aracihig1 arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP
lizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda IT’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla
IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .52, p<.001), YD’ nin de iP iizerindeki etKisi
devam etmistir (3= .59, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=5.7, p<.001). Bu bulgu IT’ nin
IP’ ye etkisinde YD’ nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Dordiincii adimda,
bagimsiz degisken iicret tatmini ile i performansi arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk
adiminda UT’ nin 1P’ yi (B= .72, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda UT’
nin araciligi arastirilan YD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda UT’ nin YD’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B= .79, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise UT ve aracilig1
arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
UT’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalms (= .42,
p<.001), YD’ nin de iP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .51, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z)
anlamli bulunmustur (z=8.1, p<.001). Bu bulgu UT’ nin iP’ ye etkisinde YD’ nin kismi aracihk
rolii Ustlendigini gostermektedir. Son olarak, bagimsiz degisken motivasyonel faktorler bir biitiin
olarak ele alinmig ve is performansi ile arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda
MF’ nin iP’ yi (B= .77, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda MF’ nin
araciligl arastirilan YD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda MF’ nin YD’ yi anlamh
olarak etkiledigi (= .83, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise MF ve araciligi
arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
MEF’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla P iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B=
.39, p<.001), YD’ nin de iP iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .43, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z)
anlamli bulunmustur (z=7.4, p<.001). Bu bulgu MF’ nin IP’ ye etkisinde YD’ nin kismi aracihk
rolii iistlendigini gostermektedir.

Tablo 3. Aracilik testi sonuglari (G-YD-iP)

B
YD P
Test1
Yas -.07
Cal.Siiresi .07
G 78**
G Adjusted R? .29
AR? 29
(F=696**)
Test 2 YD—IP
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Yas -.22 .001
Cal.Siiresi .07 -.46
G 82%* 83**
Adjusted R .75 7
AR? 75 77
(F=284***) (F=369**)
Test 3
Yas -.005
Cal.Siiresi -.01
G AT
YD 53**
Adjusted R? .61
AR? .61
(F=249*%*)
Sobel Test(z) 6.9**
*** p< .00
Tablo 4. Aracilik testi sonuglart (LUE-YD-IP)
p
YD ip
Test 1
Yas -.08
Cal.Siiresi .07
LUE B7**
LUE Adjusted R? .35
AR? .35
(F=156**)
Test 2
Yas -.06

Caliskan ve Giindogdu Ozel
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Cal.Siiresi .01
LUE T2%*
Adjusted R* .70
AR? .70
(F=268**)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
LUE 36%*
YD A8**
Adjusted R? .33
AR? .33
(F=359.2**)
Sobel Test(z) 8.2**
*** < 001

Tablo 5. Aracilik testi sonuglari (IT-YD-iP)

B
YD P
Test1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
iT iT 69**
Adjusted R? .67
AR? .67
(F=198**)
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Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi .02
iT 78**
Adjusted Rz .62
AR? .62
(F=371**)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
iT 52**
YD 59**
Adjusted R? .50
AR? .50
(F=322.4**)
Sobel Test(z) 5.7*%*
*** p< 001

Tablo 6. Aracilik testi sonuglar1 (UT-YD-IP)

p
YD P
Test1
Yas -.02
Ut Cal.Siiresi .01
UT T2x*
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Adjusted R? .69

AR? .69
(F=359**)

Test 2

Yas -.04

Cal.Siiresi .02
UT J9**

Adjusted Rz .61

17

AR? .61
(F=283**)

Test 3

Yas -.002

Cal.Siiresi .004

0T A2

YD S51**

Adjusted R? 31

AR? 31

(F=295**)

Sobel Test(z) 8.1**

*** p<.001
HIPOTEZLER SONUC

Hi:Motivasyonel faktorler, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli | Desteklendi
olarak etkiler.
H,: Giiven, bireylerin ig performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
Hs: Lider — iiye etkilesimi, bireylerin is performansini pozitif ve anlaml | Desteklendi
olarak etkiler.
H,: Is tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
Hs: Ucret tatmini, bireylerin is performansim pozitif ve anlamli olarak | Desteklendi

etkiler.
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H6:Motivasyonel faktorler, bireylerin yenilik¢i davranmislarim pozitif ve | Desteklendi
anlaml olarak etkiler.

H7: Giiven, bireylerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamli olarak | Desteklendi
etkiler.

Hg: Lider — iiye etkilesimi, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve | Desteklendi
anlaml olarak etkiler.

Ho: Is tatmini, bireylerin yenilik¢i davramslarini pozitif ve anlamli olarak | Desteklendi
etkiler.

Hyo: Ucret tatmini, bireylerin yenilik¢i davraniglarmi pozitif ve anlamli | Desteklendi
olarak etkiler.

Hi:: Yenilik¢i davranig, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak | Desteklendi
etkiler

Hi,:Motivasyonel faktorlerin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde | Desteklendi
yenilik¢i davranigin aracilik rolii vardir.

Hi3:Giivenin, bireylerin i performans: {izerine etkisinde yenilik¢i | Desteklendi
davranisin aracilik rolii vardir.

Hys: Lider — iiye etkilesiminin, bireylerin is performansi tizerine etkisinde | Desteklendi
yenilik¢i davranisin aracilik rolii vardir.

Hys: Is tatmininin, bireylerin is performans: iizerine etkisinde yenilik¢i | Desteklendi
davranisin aracilik rolii vardir.

Hie: Ucret tatmininin, bireylerin is performansi {izerine etkisinde yenilik¢i | Desteklendi
davranisin aracilik rolii vardir.

5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢aligmada Mersin ili igerisinde faaliyet gosteren banka sektorii iizerinde uygulamali bir
arastirma yapilmis ve bu sektorde gorev yapan is gorenlerin is performanslarinin arttirilmasinda
motivasyonel faktorlerin rolii ve bu iliskide yenilik¢i davraniglarin aracilik rolii incelenmistir.
Aragtirmanin o6rneklemini bankacilik sektorii ¢aliganlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile
secilen denekler olusturmaktadir. Yapilan arastirma ile bankacilik sektoriine iligkin motivasyonel
faktorler ile i performansi arasindaki iligkilere yonelik agiklayici neticeler elde edilmistir.

Yapilan c¢alismanin amacina yonelik olarak degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek
amaciyla; diger bir ifade ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler lizerindeki etkilerini
ortaya koymak amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Is gorenlerin is performanslarinin,
motivasyonel faktorler olarak belirlenen dort degisken olan; giiven, lider-liye etkilesimi, is tatmini
ve iicret tatmini ve araci degisken olarak belirlenen yenilik¢i davranis ile pozitif ve anlaml bir
iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle; is gorenlerin motivasyonlar arttikga is
performanslarmin da artacagi sdylenebilir.

Yapilan analizler kapsaminda ilk agamada, bagimsiz degisken olan giiven ile is performansi
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arasindaki iligkiler incelenmis ve giiven (G)’ in is performansimi pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi, giiven (G)’ in is gorenlerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamh olarak etkiledigi
ve giiven (G)’ in is gorenlerin is performansi iizerinde olan etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik
rolii oldugu tespit edilmistir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda, bagimsiz degisken olan lider-iiye etkilesimi (LUE) ile
is performansi arasindaki iliskiler incelenmis ve lider-iiye etkilesimi (LUE)’ in is performansim
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, lider-iiye etkilesimi (LUE)’ in is gorenlerin yenilikgi
davranislarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ve lider-iiye etkilesimi (LUE)’ in is gorenlerin is
performans: iizerinde olan etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Uciincii adimda, bagimsiz degisken olan is tatmini (iT) ile is performans: arasindaki
iliskiler incelenmis ve is tatmini (IT)’ in is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, is
tatmini (IT)’ in is gorenlerin yenilik¢i davranislarim pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ve is
tatmini (IT)’ is gérenlerin is performansi iizerinde olan etkisinde yenilik¢i davramsin aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir.

Dérdiincii adimda ise, bagimsiz degisken olan iicret tatmini (UT) ile is performansi
arasindaki iliskiler incelenmis ve iicret tatmini (UT)’ in is performansini pozitif ve anlaml1 olarak
etkiledigi, iicret tatmini (UT)’ in is gdrenlerin yenilik¢i davramislarini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi ve iicret tatmini (UT)’ in is gorenlerin is performansi iizerinde olan etkisinde yenilikci
davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Analizin son asamasi olarak ise bagimsiz degiskenler olan motivasyonel faktorler bir
biitiin olarak ele almmus ve is performansi ile aralarindaki iliskilere bakilmustir. Ilk olarak
motivasyonel faktdrler (MF)’ in is performans: (IP)’ 1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi,
motivasyonel faktor (MF)’ in is gorenlerin yenilik¢i davramislarini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi ve motivasyonel faktdrlerin (MF)’ in i gorenlerin is performansi iizerinde olan
etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Yapilan caligmanin sadece bir sektor, bir il ve yapilmis olmasi arastirmanin kisitidir. Bu
sebeple, farkli sektorler ve farkli illerde yapilacak arastirma neticelerinden elde edilecek sonuglar
ile kiyaslanarak farkli alan caligmalarinda da gecerlilikleri test edilmis olacaktir. Boylece,
isletmelerin degisimleri yakalayabilmesi ve uyum saglayabilmesi adina is gorenlerin yenilik¢i
davraniglar sergileyebilme siireglerinde motivasyonel faktorler ve is performansi kavramlarim
onemseyerek siirece katki sunmalari, yoneticiler ve ig gorenlerde olumlu etkiler yaratacaktir.

Motivasyonel faktorler, is performansi ve yenilik¢i davranis arasindaki iligki farkli
biiyiikliikteki mavi yakali is gorenler lizerinde de test edilebilir.

Bu alanda yapilacak olan diger c¢alismalarda, bu calismada deginilmemis olan diger
motivasyonel faktorlerin i goren ve oOrgiitsel diizeyde is performansinin artirilmasindaki etkileri
ve bu etkide de yenilik¢i davraniglarin rolii incelenebilir.
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