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Calisanlarin Bencillik Davraniglarinin Motivasyonlari
Uzerindeki Etkisinde Performanslarinin Araci Etkisi

The Mediator Effect of the Performance of Employees on the Motivation of Selfish
Behavior
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oz

Giiniimiiz yogun ve farkli ¢calisma ortamlarinda calisanlar farkli davranmis ozelliklerine sahip olmaktadir. Bu agidan
calisanlarin bencil davramslari, performanslart ve motivasyonlart yaptiklari igler icin onemli ve dikkate alinmas gereken
faktorlerdendir. Daha evvel gergeklestirilen ¢alismalarda genel olarak ¢alisanlarin motivasyonunun performanslar
tizerindeki etkileri olgiilmiistiir. Ayrica onceki ¢calismalarda ¢alisanlarin bencil (ben merkezli) davranmiglarini élgen fazla
bir calismaya rastlanmilmanmigtir. Bu a¢idan ¢alismada daha once gergeklestirilen ¢alismalardan farkl olarak ¢alisanlarin
bencil davramglarimin motivasyonlart iizerindeki etkisi él¢iiliirken ¢alisanlarin performansimin araci etkisi ortaya
koyulmaya calisilmistir. Arastirma sonuglarinda ¢alisanlarin bencil davraniglart motivasyonlarini negatif ve anlaml
olarak etkilemistir. Calisanlarin bencil davramislari performanslarini yine negatif ve anlamli olarak etkilemigtir.
Calisanlarin performanslart ise motivasyonlarini pozitif ve anlamli olarak etkilemistir. Ek olarak ¢alisanlarin bencil
davraniglarinin motivasyonlari iizerindeki etkisinde performanslarinin da tam araci etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir.
Bu sonuglar ile literatiire farkli bakis agilart kazandirilmast amaglanmaktadir.
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ABSTRACT

In today's busy and different working environments, employees have different behavioral characteristics. In this respect,
selfish behaviors, performances and motivations of employees are important and one of the factors to be taken into
consideration for their work. In previous studies, the effects of motivation of employees on their performance were
measured in general. In addition, the previous studies did not find many studies measuring selfish (self-centered)
behaviors of employees. In this respect, unlike previous studies, the effect of employees 'selfish behaviors on their
motivation was measured and the mediator effect of employees' performance was tried to be revealed. In the results of
the research, the selfish behaviors of the employees had a negative and significant effect on their motivation. The selfish
behaviors of the employees also affected their performance negatively and significantly. Employees' performances have
a positive and significant effect on their motivation. In addition, it was observed that the performances of the employees
had a full mediating effect on the motivation of selfish behaviors. With these results, it is aimed to gain different
perspectives to the literature.
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GIRIS

Glinlimiiz ¢alisma ortaminda c¢alisanlar farkli 6zelliklere, farkli orgiitsel degerlere ve farkli perspektiflere
sahip olabilmektedirler. Bu ac¢idan ¢alisanlar ¢esitli i¢ ve dis etmenlerin de etkisi ile is yerlerinde daha bireysel
yaklagimlara yonelerek ben merkezli (bencil) davranislar sergileyebilmektedirler. Caliganlarin bencil hareket
etmeleri performanslarini ve motivasyonlarini etkileyebilir. Ayrica calisanlar performanslart sonucu elde
ettikleri basar1 veya basarisizlik hissiyati onlarin motivasyonlarini sekillendirebilir. Bu ac¢idan calisanlarin
bencillik davranmislari, performanslar1 ve motivasyonlar1 ¢aligma ortamlariin etkisi ile farkli perspektiflerin
olusmasina sebep olabilir.

Glinlimiiz ¢alisma ortaminda bireyler etik olmayan ve bencilce hareket ettikleri davranis bicimlerini
azaltmalar1 gerekmektedir (Noval, 2016: 2). Calisanlarin is performanslari ¢alisma ortamlarindan ve
calisanlarin motivasyonlarindan etkilenmektedir (Jayaweera, 2015: 275). Calisanlart motive etmek icin
yoneticilerin calisanlarinin 6zel ihtiyaclarina uygun faktorleri etkili olarak harmanlamalar1 gerekir (Dartey-
Baah ve Amoako, 2011: 7). Bu acgidan calisanlarin egilimleri ve kalici degerleri ile diger bireylerin
yasamlarinda fark olusturmasi, ¢alisanlarin motive olup olmadiklarini ortaya koyar (Grant, 2007: 394). Daha
once gergeklestirilen galismalar ¢alisanlarin davraniglarinin kaynaklari ile nedenlerine ve bu davranislarin
yogunlugu ile yoniinii etkileyen sebeplere dikkat etmektedir (Yusoff vd., 2013: 19). Ayrica daha evvel
gergeklestirilen galigmalar genellikle c¢alisanlarin motivasyonlarmin performanslart iizerindeki etkilerini
Olemektedir. Arastirmada 6nceki ¢aligmalardan farkli olarak galisanlarin bencil davraniglarinin motivasyonlari
iizerindeki etkisinde performanslarinin araci etkisi ol¢iilmeye calisilmistir. Elde edilen sonuglar ile literatiire
farkl1 bakis acilar1 kazandirilabilir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1.Cahsanlarin Ben Merkezli (Bencil) Davramislar

Kaynak kitlig1 genellikle bencil davraniglari (yani bagkalar1 pahasina bireyin kendisine yarar saglayan
davraniglar) artirmaktadir. Bu tiir davranislar ¢ogu zaman bireyin kendisine en fazla fayday1 saglamaktadir
(Roux vd., 2015: 617). Ancak calisanlarin organizasyona yiiksek derecede ihanet etmeleri organizasyonun
hayatta kalmasini tehdit eder. Bu yanliglarin bir kism1 bencil hareket eden bazi ¢alisanlar tarafindan bir kismi
ise ortak hareket eden komplocu ¢alisanlar tarafindan meydana gelmektedir (Moberg, 1997: 44).

Calisanlarin is yerlerinde iistlenebilecekleri birden fazla rolii olabilir (Welbourne vd., 1998: 551). Bu roller
acisindan igyerlerinde calisanlarin belirtilen islerin Gtesinde faaliyet gostermesi beklenemez (Tsui vd., 1997:
1094). Bunlarin yaninda orgiitsel iletisimde yapinin liderligi, kiiltiirii, is performansi gibi etmenler ¢alisanin
isten ayrilma veya devam niyetinde hayati 6neme sahiptir (Biswas, 2009: 614). Calisanlarin islerini yapma
becerilerine zarar veren kaynak kesintisi, maas dondurma, isten ¢ikarma gibi durumlar ise ¢alisanlarin fayda
maliyetlerini artirarak ¢alisanlara daha fazla zarar verebilecektir (Wright, 2013: 743).

Rand’a gore bencillik bir erdemdir. O bencilligi bireysel olarak; yiizsiiz, akilsiz, sistem ile kars1 karsiya
gelme cesaretinde olan gerektiginde kazang pahasina istekli olarak degil de ihtiyag olarak inanglarini takip
eden kisiler olarak ifade etmistir (Mintzberg vd., 2002: 69). Oysa Jensen ve Wygat (1990: 224) ise bir bireyin
kendi ¢ikarlarim1 g6z oniine almasinin ahlaki olarak kabul edilemez bir davranis oldugunu ifade etmislerdir.
Bu faydaci durumun igsel ahlaktan ziyade bencillik ve kigisel ¢ikar eylemleri ile bagdastigini ifade etmislerdir.

Literatiirde bencillik ile ilgili caligsmalar incelendiginde; Bevan ve Werhane (2015: 330) ¢alismalarinda
Smith’in kisisel ¢ikar ile ilgili iki farklt durumu oldugunu ifade etmislerdir. Birincisi bireyin duygularinin,
motivasyonunun ve yargilarmin kendi ¢ikarlarina konu olmasidir. Ikinci olarak ise birey ve drgiit kistasinda
bireyin kendi ¢ikarlarin1 gbz Oniine alarak baskalarina karsi ilgisiz davranabileceklerini veya bencil
olabileceklerini ifade etmislerdir. Onlar ayrica sadece kendisi ile ilgilenen ve kendi ¢ikarlarm faaliyette
bulundugu is yerinin ¢ikarlarindan daha iistiin tutabilecek bireylerin olabilecegini vurgulamiglardir. Chen
(2014: 225) arastirmasinda calisanlarin kendilerine sunulan sinirli kaynaklarin onlarin daha bencilce veya
ahlak dis1 diistinmelerine sebep olabilecegini ifade etmistir. Dubois ve digerleri (2015: 447) ise ¢alismalarinda
ahlaki olmayan davranislarin genellikle bencillik ile iskili oldugu sonucuna ulasmislardir. Judge ve Ilies (2004:
154) ¢alismalarinda is yerinde ¢alisanlarin ben merkezli olmalarinin faydali olup olmadiklari konusunda bir¢ok
tartismanin oldugunu ifade etmislerdir. Arastirmalarinda bazi aragtirmacilarin ¢aliganlarin ben merkezli
olmalarimin zararli oldugunu vurgulamislardir. Forde ve Kennedy (1997: 281) ise arastirmalar1 sonucunda
gorev yonelimi yliksek olanlarin ve bencil olmayan kisilerin magdur olma olasiliklarinin daha yiiksek
olabildigini ifade etmislerdir.
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1.2.Calisamin Performansi

Son yillarda bir¢ok firma bireysel 6demelerini calisanlarin bireysel performans olgiilerine gore yapmaya
baglamiglardir (Long, 2000: 487). Bu organizasyonlarda c¢alisan bireylerin yiiksek performanslari
kariyerlerinin gelisimine katkida bulunacaktir (Sani, 2013: 58). Bu agidan performans degerlendirmeleri
calisanin gelisimini, kariyerini ve iktisadi getirilerini etkiler (Spence ve Keeping, 2010: 588). Ayrica
calisanlarin grup diizeyinde yapilan arastirmalar1 dikkate alindiginda ise gruplar ve ¢alisanlara etkisi arasinda
olumlu iligkiler oldugu gézlemlenmistir (Perter vd., 2003: 139).

Caliganlarin performans Ol¢limlerinde onlarin yetenekleri, firsat degiskenleri ve caligsanlarin kisilik
ozellikleri motivasyonel degiskenler olarak etkili olabilir. Calisanlarin performanslari bu degiskenler ile
birlikte orgiitsel politikalar, tesvikler, odiil sistemleri ve prosediirler tarafindan olusturulan geri bildirimler
arasindaki karmagik etkilesim ile gerceklesmektedir (Dvivedi, 1980: 574). Bu geri bildirimler ¢aligsanlarin
performanslar1 agisindan hatalara karsi uyarici nitelik tasir ve calisanlarin hatalarini diizeltmelerine yardimci
olur (Fernandez ve Moldogaziev, 2013: 492).

Daha o6nce ¢alisanlarin performansi ile ilgili yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin organizasyon igerisinde
katilimlarinin problemleri ¢6zme becerilerini kullanmalari i¢i faydali bir yol oldugunu ifade etmislerdir (Abbas
ve Yaqoob, 2009:; 275). Chaurasia ve Shukla (2014: 344-346) calismalarinda ¢alisan ile isveren arasindaki
kaliteli iligkilerin g¢alisanin psikolojik sermayesinin gelismesini saglayacagini ifade etmislerdir. Ayrica
caligmada yliksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip olan calisanlarin organizasyona daha fazla katilim
saglayabileceklerini ve daha iyi performans sergilemelerine tesvik edici bir nitelik tasiyabilecegini ifade
etmislerdir. Sattar ve digerleri (2015: 90) ise arastirmalar1 sonucunda g¢alisanlarin organizasyonda katilimin
artirmada egitim, gliclendirme ve 6diillendirme gibi insan kaynaklari uygulamalarinin organizasyonun giiciinii
ve kalkinmasini saglamasinda ¢aliganlarin performanslarint ve memnuniyetlerini olumlu yénde etkiledigini
ifade etmiglerdir. Cullen ve digerleri (2014: 276) ¢alismalarinda organizasyonlarda belirsizligi anlamak i¢in
memnuniyet ve performansin direnigle miicadele ve degisimle basa ¢ikmada ¢ok Onemli oldugunu ifade
etmiglerdir. Spreitzer ve Mishra (1999: 175) calismalarinda c¢alisanlarin {ist seviyelerde yoOnetime
katilmalarmin orgiitsel performans ile iliskili oldugu sonuglarina ulagsmislardir.

Caliganlarin performanslar ile ilgili diger ¢aligmalar incelendiginde; Akanbi (2011: 12) arastirmasi
sonucunda calisan performansinin motivasyondaki artis ile gelistigi sonucuna ulagsmiglardir. Arastirmalarinda
ayrica c¢alisanlarin is yeri tarafindan verilen ddiillere biiyiik deger verdigi, zira bu ddiiller verilmediginde
calisanlarin diisiik performans gosterdigi ve isleri bagli olmama durumlarindan dolayr memnuniyetsizliklerini
ifade etme egiliminde olduklar1 sonuglarna ulagmistir. Pandey (1988: 88-91) galismasi sonucunda gii¢ ve
baglilik motivasyonlarinin performans ile pozitif bir iliskiye sahip oldugunu ifade etmistir. Ayrica aragtirmast
sonucunda yiiksek diizeyde bir performans elde etmek icin ¢alisanlarin etkili bir performans yeteneklerinin ve
motivasyonlariin olmasi gerektigini vurgulamistir. Zameer ve digerleri (2014: 298) aragtirmalar1 sonucunda
caliganlarin is zenginlestirme, is glivencesine uygun maas ve diger ek tesvikler ile calisanlarm motive
edilmesinin performanslarini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Uzonna (2013: 209-210)
arastirmast sonucunda calisanlarin motivasyonu ve performanslart agisindan; Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisinin ve Herzberg’in iki faktorlii teorisi gibi teorilerin temel bilesenlerinin is yerleri (veya yoneticiler)
tarafindan calisanlarin1 gergek anlamda anlayabilmeleri igin dikkat edilmesi gereken teoriler oldugunu ifade
etmistir. Arastirmasinda ayrica bu kavramlarin iyi kavranmasi ve uygulanmasi ile ¢alisanlarin daha yiiksek
performans ortaya koyabileceklerini vurgulamistir.

1.3.Calisanlarin Motivasyonu

Motivasyon; davranislara enerji veren, davraniglari yonlendiren ve davranisi siirdiiren durum anlamina
gelmektedir. Yani bireyin davranigsal bir durumda sergiledigi cabanin derecesi ve tiirii olarak ifade edilebilir.
Motivasyon ayrica bu ¢abanin yonii ve Kalitesi ile de ilgilidir (Perry ve Porter, 1982: 89).

Giiniimiizde kuruluslarin en biiyilik problemlerinden biri ¢alisan personelini basartya yonelik istekli ve ilgili
olmalarini gerektiren teknikleri gelistirmemeleridir. Bunu igin yoneticilerin oncelikli gérevi ¢aligsanlarini en
iist diizeyde performans saglayacak sekilde motive etmeleridir (Azar ve Shafighi, 2013: 433). Yoneticilerin ig
yerlerinin performanslarini artirmalart ve yeteneklerini kullanabilmeleri i¢in galisanlar1 neyin motive ettigini
belirlemeleri gerekir. Ornegin calisanlara verilen iicret, egitim, etkili iletisim, calisanlarin kidem almasi ve
saglikli bir ¢aligma ortami gibi etmenler etkili olabilir (Anyim vd., 2012: 37-38). Ayrica galisanlarin is
yerlerindeki motivasyonlarini gelistirmelerinde liderlik davranisi sergileyen bireylerde dnemlidir. Yani liderin
giiveni, destegi, hedef vurgusu, grup etkilesimi gibi psikolojik ve hiyerarsik etkilerde davraniglar ¢calisanlarin
is motivasyonunu ve verimliliklerini etkileyebilmektedir (Tyagi, 1985: 77). Bu agidan orgiitiin ¢cevresel olarak
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iyilestirilmesinde motivasyon, orgiit kiiltiirli tarafindan destek gorebilir veya gormeyebilir (Govindarajulu ve
Daily, 2004: 366).

Peter Drucker, uzun bir zaman 6nce insanlar1 kontrol etmekten ¢ok insanlari motive etmek i¢in hedeflerin
kullanilmasi gerektigini vurgulamistir (Hijazi, 1999: 906). Herzberg (1959) ise calisanlarin motivasyon ile
ilgili is faktorlerini; tanimlama, basari, biiylime olasilig1, ilerleme, sorumluluk ve kendi kendine galigma olarak
siralamistir (Akt., Tietjen ve Myers, 1998: 226). Bu acidan bir organizasyonda calisanlarin islerine (liretime)
yonelik motivasyonlarini; iicret, statii veya galisanlarin o organizasyona karsi hissettikleri etkili olabilir
(Akaoka, 1983: 31) .

Daha evvel ¢alisanlarin motivasyonu ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde; Thompson (1996: 189)
caligmas1 sonucunda en basarili kuruluslardaki 6zelligin hem kurumun hem de ¢alisanin basarisinda iletisim
kurma konusunda yetenekli bir liderin varliginin oldugunu ortaya koymustur. Corey (1973: 39) ise
caligsmasinda calisanlart motive edici faktorler arasinda; calisan ile isveren arasindaki iyi iletisim, denetim
yetkinligi, tatmin edici egitim olanaklari, yeterli diizeyde taninma, isten zevk alma, is siiresindeki giivenlik,
calisanlar arasindaki olumlu iligkiler ve ¢alisanlarin tesvik edilmesi gibi faktorlerin yer aldigini ifade etmistir.
Hitka ve Balazova (2015: 115) aragtirmalari sonucunda ¢alisanlarin temel maaslari, daha fazla parasal 6diil ve
farkl egitim bicimleri, is giivenligi ve sosyal politika yolu ile motive dildiklerini ortaya koymuslardir.

Memnuniyet motivasyon degildir (Manners vd., 1997: 32). Bu agidan Padaki (1984: 482) caligmasinda
calisanlarin yaptiklar1 islerin 6zelliklerine gére motivasyonlarim1 ve memnuniyetlerini etkileyen psikolojik
durumlarin oldugunu ifade etmistir. Motivasyon ve memnuniyet deneyimlerinin ‘duygusal durumlar’ ve
‘deneyimler’ ile ifade edilebilecegini vurgulamistir. Ayrica c¢alismasinda bu degiskenler arasindaki
farklilasmanin 6nemli diizeyde olmadigini ¢linkii bu durumlarin ortak duygularin iiriini oldugunu ifade
etmistir. Bu agidan Ali ve Ahmed (2009: 278) arastirmalarinin sonucunda 6diil ve takdir ile motivasyon ve
memnuniyet arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler elde etmislerdir. Onlar ¢aligsanlara verilen 6diillerin
ve takdirin motivasyonlari lizerinde olumlu bir etkisinin olabilecegine ve bu durumun ¢alisanlarin daha fazla
is performansi gostermelerine sebep olabilecegini vurgulamiglardir.

Calisanlarin motivasyonu ile ilgili gergeklestirilen diger ¢aligmalar incelendiginde; Bright (2007. 374)
caligmast sonucunda kamu hizmetleri motivasyonu ile kamu ¢alisanlarmin is performanslari lizerinde
dogrudan bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulagmistir. Ayrica ¢aligmasinda calisanlar ve orgiitleri arasindaki
uyum arttikca i performanslarinin da arttigini ifade etmistir. Benston (1963: 354) ise ¢alismasinda yerinden
yonetimin motivasyonun etkinligine katkida bulundugunu ifade etmistir. Lu (1999: 70) ise aragtirmasi
sonucunda ig motivasyonunun ¢alisanin refahi lizerinde 6nemli etkilerinin oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica
caligmada i¢sel motivasyonun genel is tatminine olumlu katkilar1 olurken digsal motivasyonun depresyona
olumlu etkilerinin oldugu sonuglarini ortaya koymustur. Osterloh ve Frey (2000: 546) calismalarinda icsel
motivasyonun firmalar i¢in 6nemli oldugunu ifade ederek i¢sel motivasyonda giiven olusturabilmek i¢in bilgi
iiretme ve bilgiyi aktarma olanaklarinin etkili bir sekilde yerine getirilmesi gerektigini ifade etmislerdir.
Muogbo (2013: 148) ise ¢aligmasinda bir organizasyonda ¢alisanlara verilen digsal motivasyonun ¢alisanlarin
performansi iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir.

Caliganlarin motivasyon ve performans degiskenleri dikkate alindiginda; Wiley (1997: 276) arastirmast
sonucunda calisanlarin iglerine yonelik kendilerinin motive olmasini saglayan bes degiskeni; iyi bir {icret,
gerceklestirilen iste takdir gérme, yapilan isin gilivenligi, organizasyonda tanitim ile biiyiime ve ilging bir
caligma olarak siralandigini gézlemlemistir. Manzoor (2011: 37) ise arastirmasinda c¢alisanlarin performansi
temel olarak degerlendirildiginde ¢alisanlarin motivasyonu, ¢alisan memnuniyeti, tazminat, egitim ve geligim,
is glivenligi ve organizasyon yapisi gibi bircok faktdre bagli oldugunu ifade etmistir. Gergeklestirilen
aragtirmada ise calisanlarin performanslart ve motivasyonlarinin yaninda bencillik davraniglarina da
odaklanilmigtir. Daha evvel gercgeklestirilen arastirmalarda galisanlarin bencillik (ben merkezli olma)
davranislar fazla calisilmamustir. Is yerlerinde ¢alisan bireyler giiniimiiz sartlarinda birgok kez kolektif hareket
edememekte bireyselliklerini 6n plana ¢ikarabilmektedirler. Ayrica dnceki ¢aligmalarin bir¢ogunda calisanin
motivasyonunun performansi tizerindeki etkileri Glglilmiisken arastirmada calisanlarin performanslarinin
motivasyonlar tizerindeki etkileri aragtirilmigtir. Sonug olarak organizasyonlarda yapilan islerin performans
acisindan yerine getirilmesi calisanlarin motivasyonunu etkileyebilir.

2.ARASTIRMA YONTEMIi
2.1.Cahsmanin Onem Derecesi ve Amaci

Gilinlimiizde bir¢ok farkli alanda calisan bireyler ¢alisma ortamlarindan otiirii bencil davranig sekilleri
ortaya koyabilmektedirler. Calisanlarin bu bencil davraniglart hem motivasyonlarini hem de performanslarini
sekillendirebilmektedir. Bu agidan arastirmada calisanlarin bencil davranislarinin  performanslarinin

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Yil: 2019 Cilt: 22 Say1:2



857 Calisanlarin Bencillik Davranislarimn Motivasyonlari Uzerindeki Etkisinde Performanslarimin Araci Etkisi

iizerindeki etkisi Olciiliirken motivasyonlarin da araci etkisi ortaya koyulmasi amaglanmaktadir. Elde
edilecek sonuclar ile literatiire farkli bakis agilar1 kazandirilabilir.

2.2.0rneklem Siireci

Arastirmanin bulgulari ve analizlerine iligskin veriler 2019 yili icerisinde Tiirkiye’de Dogu Anadolu ve
Dogu Karadeniz Bélgelerinde kamuda (Universite ve SGK calisanlari) ve 6zel sektorde (giyim magazalari ve
farkli hizmet sektorlerinde —¢agr1 merkezi gibi-) faaliyette bulunan 412 ¢alisana elektronik anket yonetimi ile
erisim saglanarak geri donlisiim almmistir. Caligmada galisanlarin bencil davraniglari, motivasyonlar1 ve
performanslari dl¢lilmeye ¢aligilmigtir. Calismada AMOS 24 ve SPSS 21 paket programlarindan faydalanilmig
ve elde edilen sonuglar yorumlanmustir.

2.3.Veri Toplama Y ontemi

Caligmada kullanilan 6l¢ekler arastirmanin konusu ile ilgili daha evvel gerceklestirilen benzer ¢alismalar
dikkate alinarak arastirma olcegine eklenmistir. Calisma Olgeginde kullanilan faktorler calisanlarin is yeri
ortami ve ¢alisanlarin kiiltiirel degerleri dikkate alinarak uygulamaya koyulmustur. ilgili 6l¢ekler ve kaynaklar
tablo 1’de belirtilmistir.

Tablo 1: Arastirmamn Olgekleri

Olcek Maddeler Kaynak
Calisanlarin Ben Merkezli (Bencil) Davraniglari (B) 4 Forde ve Kennedy, 1997: 274
Calisanlarin Performansi (P) 4 Gong vd., 2009: 769
Calisanlarin Motivasyonlari (M) 5 Sengupta, 2011: 114

Arastirmanin Olcekleri ortaya koyulurken daha dnce gerceklestirilen calismalar dikkate alinmistir. Bu
caligmalardan c¢alisanlarin bencillik davranislarini ortaya koyan oOlgcek Forde ve Kennedy (1997)’nin
calismasindan, c¢alisanlarin motivasyonlarin1 dlgmek ic¢in ortaya koyulan sorular Sengupta (2011)’nin
arasgtirmasindan ve calisanlarin performansini ifade eden olgek sorulari ise Gong ve digerlerinin (2009)
caligmalarinda ifade ettikleri dlgeklerden alinarak ilgili arastirmaya uyarlanmistir.

2.4.Arastirma Modeli

Arastirma modeli olusturulurken literatiirde daha evvel konu ile ilgili calismalar; Forde ve Kennedy (1997),
Barrick ve digerlerinin (2002), Gong ve digerlerinin (2009), Sengupta (2011), Lin ve Liu (2012) ve Guo ve
digerlerinin (2014) calismalar1 dikkate alinarak arastirma modeli agagida sekil 1°deki gibi ifade edilmistir.

Sekil 1: Cahismanin Hipotez Modeli

Performans

Hilc (+)

Hla (arac)

H1 (-)
Bencillik »  Motivasyon

Hipotez Modeli 1 Hipotez Modeli 2

Bencillik Motivasyon

Arastirma ile olusturulan hipotezler asagida ifade edilmistir:

H1: Calisanlarin is yerlerindeki bencillik davramslart motivasyonlarini negatif ve anlamli olarak
etkiler.

Hla: Calisanlarin is yerlerindeki bencillik davramislarmmin motivasyonlart iizerindeki etkisinde
performanslart araci etkiye sahiptir.

H1b: Calisanlarin is yerlerindeki bencillik davramslari performanslarin negatif ve anlamli olarak
etkiler.

Hlc: Calisanlarin is yerlerindeki performanslar: motivasyonlarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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2.5.Analiz ve Bulgular

Calismanin analiz ve bulgularini ifade eden degiskenler asagidaki basliklar altinda detayli bir sekilde
incelenmistir.

2.5.1.Demografik Veriler

Arastirma ile ilgili demografik verileri agagida tablo2’de ortaya koyulmustur.
Tablo2: Arastirmada Elde Edilen Demografik Sonuclar

Yas Frekans Yiizde Cinsiyet Frekans Yiizde
23 veya alt1 yas 14 3,4 Kadin 234 56,8
24-28 yas aralig 113 27,4 Erkek 178 43,2
29-33 yag aralif 135 32,8 Toplam 412 100,0
34-38 yas aralig 83 20,1
39-43 yas aralig 29 7,0 Egitim Durumu Frekans Yiizde
44 ve lizeri yas aralig1 38 9,2 [Ikogretim 2 4
Toplam 412 100,0 Ortaokul veya Lise 14 3,4
Aylik Gelir Frekans Yiizde On lisans 14 3,4
2000 TL ve alt1 32 7,8 Lisans 177 43,0
2001- 3600 TL 71 17,2 Lisansiistii 205 49,8
3601 — 5200 TL 149 36,2 Toplam 412 100,0
5201 — 6800 TL 107 25,8
6801 ve iizeri 53 13,0 idari Gérev Frekans | Yiizde
Toplam 412 100,0 Evet 97 23,5
Tecriibe Frekans Yiizde Hayir 315 76,5
1-4 y1l tecriibe 131 31,8 Toplam 412 100,0
5-8 yil tecriibe 138 335
9-12 yil tecriibe 56 13,6 Kurum Frekans Yiizde
13-16 y1l tecriibe 29 7,0 Kamu 308 74,8
17 y1l ve iizeri tecriibe 58 14,1 Ozel Sektor 104 25,2
Toplam 412 100,0 Toplam 412 100,0

Arastirmada tablo 2’de elde edilen sonuglar dikkate alindiginda; ¢calismaya katilanlarin biiyiik kismi kadin
(234 calisan - %56,8) calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilar yaglar1 agisindan degerlendirildiginde 29-33
yas araligt (135 calisan - %32,8) ve 24-28 yas araligina (113 ¢alisan - %27,4) sahip olan ¢alisanlar ¢cogunlugu
olusturmaktadir. Calisanlarin geliri dikkate alindiginda ise en fazla 3601 — 5200 TL (149 ¢alisan - % 36,2)
gelire sahip olanlarin daha fazla oldugu goriilmektedir. Egitim durumlari incelendiginde lisansiisti (205
calisan - % 49,8) egitime sahip olanlarin ¢ogunlugu olusturdugu gézlemlenmektedir. Calisanlarin en fazla 5-8
yil (138 ¢alisan - %33,5) ve 1-4 yil (131 ¢alisan - % 31,8) aras1 tecriibeye sahip olduklari, idari gérev olarak
birgogunun idari gorevinin olmadigi (315 galisan - % 76,5) ve birgogunun kamuda (308 ¢alisan - % 74,8)
calistig1 sonuglarina ulagilmaktadir.

2.5.2.Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada meydana getirilen model SPSS 21 ve AMOS 24 paket programlari yardimi ile analiz
edilmistir. Analiz sonuglarinda arastirmada Olgme araci olarak kullanilan 13 maddenin ana kiitleye
uygulanmasi sonucu ¢aligmanin tamaminin giivenilirligi ortaya koyan Cronbach Alpha degeri = ,766 ve
gecerliligini ortaya koyan Kaiser-Meyer-Olkin degeri = ,777 olarak hesaplanmistir. Arastirma modelinin
toplam varyansa katkisi ise 56,490 olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar ¢calismanin gecerli ve giivenilir
sonuglar ortaya koydugunu géstermektedir (Jayaweera, 2015: 273; Battal vd., 2017: 19). Arastirmada her bir
0lcegin faktor yiiklerine iliskin gecerlilik ve giivenilirlik sonuglari asagida tablo3’te belirtilmistir.

Tablo3: Faktor ve Giivenilirlikler

Faktorler Maddeler Cronbach’s Alpha KMO
Calisanlarin Bencil Davraniglari (B) 4 126 ,700
Calisanlarin Motivasyonlar1 (M) 5 ,716 ,710
Calisanlarin Performansi (P) 4 ,783 ,752

Tablo3’te elde edilen faktér ve gilivenilirlik analizleri sonuglarinda calisanlarin bencil davraniglarini,
motivasyonlarin1 ve performanslarin1 ifade eden Olgeklerin kabul edilebilir siirlar igerisinde oldugu
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goriilmektedir. Ilgili sonuglar tablo 3 ve tablo 4°te ifade edilmistir (Zhang vd., 2014: 429-432; Chiang ve Hsieh,
2012: 185; Kuvaas, 2006: 517-518). Arastirma olgeklerinde en fazla giivenilirlik ve gegerlilik ¢aliganlarin
performansi 6lcegi ile elde edilmistir.

Tablo 4: Arastirmanin Giivenilirligi ile Faktor Analizleri Verileri

Arastirma Faktorleri Alpha Agciklanan Faktor R?
(Yiizde) Varyans (%) | Yiikii
Bl | Baskalarinin iglerini zorlastirsa da is yerimde 6nce kendime 0.67 0.45
bakarim.
B2 | Is yerimde ¢aligma arkadaslarima kars1 sempatik degilim. 126 0.68 0.46
B3 | Calisma arkadaslarin {izdiigiim hususlar var ise bu onlarin | (%72,6) 56,168 0.79 0.62
sorunu benim degil.
B4 | Is yerimde ¢aliyma arkadaslarima problem olustursa da 0.84 0.71
istediklerimi yaparim.
M1 | Zihnimin sakin olmasi is yerimdeki etkinligimi artirir. 0.66 0.44
M2 | Is yerimde i¢ huzurun olmasini severim. 0.65 0.42
M3 | Isim yasamin amacini anlamama yardimet olur. 716 0.50 0.25
M4 | Is yerimde iyi bir performans igin disiplin gereklidir. (%71,6) 49,074 0.72 0.52
M5 | Giine baslamadan o©nce aklimi yapacagim islere 0.80 0.64
yogunlastiririm.
P1 | Is yerimin genel performansina 6nemli katkilarda 0.81 0.66
bulunurum.
P2 | Calisma birimimin en iyi ¢alisanlarindan biriyim. ,783 0.83 0.69
P3 | Isim ile ilgili gérevlerimi zamaninda tamamlarim. (%78,3) 61,343 0.58 0.34
P4 | Is yerimdeki performansim yéneticimin beklentisini her 0.68 0.46

zaman karsilar.

Tablo 4’te ifade edilen analiz sonuclar1 dikkate alindiginda; agiklanan varyansa en fazla katki calisanlarin
performans (61,343) 6lgeginden, sonra galiganlarin bencilligi (56,168) 6l¢eginden ve galisanlarin motivasyonu
(49,074) oOlgeklerinden saglandigi gozlemlenmektedir. Calisma o6lgekleri  giivenilirlikleri agisindan
degerlendirildiginde ¢alisanlarin performansi dlgegi en fazla giivenilirlige (,783) sahip olmustur. Devaminda
arastirmanin giivenilirligi calisanlarin bencillik davranislari (,726) ve calisanlarin motivasyonlari (,716) olarak
siralanmustir.

Arastirmaya faktor yiikleri agisindan bakildiginda ise, calisanlarin bencillik davranigi 6lgegine en fazla
katkiy1 B4 (0.84) sorusu saglamistir. Bu secenek ile ¢alisanlarin is yerlerinde ¢alisma arkadaslarina problem
olustursa da istediklerini yaptiklarini ifade etmislerdir. Calisanlarin motivasyon 6lgegi dikkate alindiginda ise
Olcege en fazla katkiyr M5 (0.80) secenegi saglamistir. Bu segenekte ise galisanlar gline baglamadan 6nce
aklin1 yapacaklar islere yogunlastirdiklarini ifade etmislerdir. Calisanlarin performans 6lgegi incelendiginde
en fazla katkiy1 P2 (0.83) secenegi saglamistir. Bu secenekte ise calisanlar ¢alisma birimlerinin en iyi
caliganlarindan biri olduklarini ifade etmislerdir.

2.5.3.Arastirma Model 1’in Yapisal Esitlik Modeli Sonuglar:

Gergeklestirilen caligmaya iliskin aragtirma modeli 1’in AMOS analiz sonuglar tablo 5’te ifade edilmistir.
Tabloda daha once literatiirde gerceklestirilen calismalar ile kabul edilen indeksler, kabul edilen deger
araliklar1 ve arastirma uygulanmasi ile elde edilen Slglim modeli sonuglari dikkate alinarak analizler
gerceklestirilmistir. Ayrica uygulama sonuglari ile elde edilen veriler literatiirdeki benzer ¢caligmalar dikkate
alinarak yorumlanmustir.
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Tablo 5: Literatiir Indeksleri ve Model 1’in Arastirma Modeli Sonuclar

Literatiir Indeksleri Kabul Edilebilir Degerler Arastirma Modeli
RMSEA <,05-,08< ,072
CMIN/DF 0<y2/sd<5 3,743
IFI >,90 ,923
TLI >,90 ,888
CFI >.90 ,922
RMR <1 ,050

Arastirmada tablo 5’te ulasilan sonuglar dikkate alindiginda arastirmanin TLI degeri disinda diger
degerlerinin literatiirde kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer aldigi gozlemlenmektedir. Bu sonuglar biitiin
olarak incelendiginde arastirmanin uygulanabilir oldugunu ortaya koymaktadir (Guo vd., 2014: 735;
Vandenabeele, 2016: 34).

Tablo 6: Arastirmanin Regression Ol¢iim Modeli Sonuglar

Standardize

Modeldeki SE p Hipotez Aciklama
iliskilendirmeler P
B » M -,107 ,036 ,003 H1 Kabul

Calisma tablo 6’da regression Ol¢iim modeli sonuglari dikkate alindiginda calisanlarin bencillik
davraniglarinin motivasyonlar iizerinde negatif (-,107) ve anlamli (,003) etkilerinin oldugu goriilmektedir.
Model 1’¢ ait bu sonuclar asagida sekil 2°de gosterilmistir ve elde edilen sonuglar yorumlanmustir.

Sekil 2: Model 1 Yapisal Esitlik Modeli Sonucu

-1

Sekil 2°de elde edilen sonuglar dikkate alindiginda; arastirma hipotez modelinde ¢alisanlarin motivasyon
degerlerini 6lgen M1 ve M2 degiskenleri iizerinde modifikasyon gergeklestirilmistir. Bu durum model 1
6lceginin AMOS uygulama sonuglari ile literatiirde kabul edilebilir seviyeler igerisinde uyumlu olabilmesini
saglamak icin gerceklestirilmistir.

Arastirmada model 1’de ¢alisanlarin bencillik davraniglarinin motivasyonlari lizerinde negatif ve anlamli
etkilerinin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu sonug¢ olusturulan hl hipotezinin kabul edildigini ortaya
koymaktadir. Bu sonug is yerlerinde ¢alisanlarin ben merkezli hareket etmelerinin ilging bir sekilde aslinda
kendi motivasyonlarini olumsuz olarak etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu sonug ¢alisan bireylerin bencil
hareket etmelerinin motivasyonlarini disiiriicii bir etki uyandirdigini ortaya koymaktadir.

2.5.4. Arastirma Model 2’nin Yapisal Esitlik Modeli Sonuglar:

Arastirma model 2’ye ait elde edilen AMOS sonuglari agagida tablo7’de belirtilmis ve elde edilen sonuglar
literatiir ¢cergevesinde yorumlanmistir.

Tablo 7: Literatiir Indeksleri ve Arastirma Modeli Sonuclar
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Literatiir indeksleri Kabul Edilebilir Degerler Arastirma Modeli
RMSEA <,05-,08< ,066
CMIN/DF 0<y2/sd<5 3,277
TLI >90 ,887
IFI >,90 ,914
CFlI > 90 ,913
RMR <1 ,053

Arastirmada Yapisal Esitlik Modeli sonuglari incelendiginde modelin TLI degeri disinda literatiirde kabul
edilen degerler igerinde yer aldigi gozlemlenmektedir. Bu sonuglar arastirma modelinin uygulanabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (Barrick vd., 2002: 5; Yuan ve Woodman, 2010: 333).

Tablo 8: Arastirmanin Araci Etkili Regression Ol¢ciim Modeli Sonuclar

Modeldeki iliskilendirmeler Standardize B S.E. p Hipotez Aciklama
B » P -,085 ,037 ,019 Hilb Kabul
P > M , 793 ,115 Ak Hlc Kabul
B &» M -,063 ,036 ,078 Hla Kabul

Arastirmada daha once gerceklestirilen calismalar dikkate alinarak calisanlarin bencillik davraniglarinin
motivasyonlar1 iizerindeki etkisi oOl¢iiliirken performanslarinin araci etkisi ortaya koyulurken oOnceki
caligmalarda kullanilan olgekler ve elde edilen sonuglar ile yorumlanmigtir. Daha evvel gergeklestirilen
caligmalarda araci1 etkinin ortaya koyulmasinda ilgili regression 6l¢lim modeli sonucunda p degerinin anlamsiz
( p > 0,05) olmasi gerekmektedir (Chiang ve Hsieh, 2012: 184-185; Okan ve Akyiiz, 2015: 169-170).
Arastirma tablo 8’de elde edilen sonuglar incelendiginde; ¢alisanlarin bencil davraniglari performanslarinin
negatif (,-085) ve anlamli (p = ,019) olarak etkilemistir (H1b kabul). Calisanlarin performanslari ise
motivasyonlarini pozitif (,793) ve anlamli (p =,000) olarak etkilemistir (H1c kabul). Ayrica ¢alisanlarin bencil
davraniglar1 motivasyonlarini negatif (,-063) ve anlamsiz (p = ,078) olarak etkiledigi (H1a kabul) sonuglarina
ulasilmigtir. Bu sonuglar aragtirma hipotezlerinin tamaminin kabul edildigini ortaya koymaktadir. Arastirma
model 2’ye iligkin veriler sekil 3’te ortaya koyulmustur.

Sekil 3: Model 2 Yapisal Esitlik Modeli Sonucu

¢¥9¢

P1][P2][P3][P4
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Arastirmada sekil 3’te ifade edilen sonuglara bakildiginda c¢alisanlarin bencil davranislarinin
motivasyonlar iizerindeki negatif ve anlamsiz etkisinde ¢alisanlarin performanslarinin tam araci etkisi oldugu
gozlemlenmektedir. Bu durum c¢alisanlarin bencillik davranmislarinin  motivasyonlar1 iizerinde dolayli
(performans tizerinden) etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma sonuglarinda ¢aligsanlarin bencillik
davraniglariin  performanslarimi negatif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Yil: 2019 Cilt: 22 Say1:2



ibrahim DURMUS 862

performanslariin da motivasyonlarimi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi c¢alisma sonuglari ile ortaya
koyulmustur.

SONUC VE TARTISMA

Glinlimiizde farkli sektorlerde faaliyette bulunan calisanlarin ¢alisma ortamindaki bencil davraniglari,
performanslar1 ve motivasyonlari c¢esitli sebeplerden otiirii etkilenebilmektedir. Bu acgidan arastirma
sonuclarinda ¢aliganlarin bencil davranislarinin performanslarini negatif ve anlamli olarak, performanslarinin
motivasyonlarini pozitif ve anlamli olarak ve bencil davraniglarinin da motivasyonlarini negatif ve anlaml
olarak etkiledigi sonuglarina ulagilmistir. Ayrica arastirmada ¢aliganlarin bencil davraniglarinin motivasyonlari
iizerindeki etkisinde performanslarinin da tam araci etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir.

Arastirma sonuglarinda ¢alisanlarin bencil davraniglarinin hem motivasyonlarini hem de performanslarini
negatif ve anlamli olarak etkiledigi sonuclarina ulagilmistir. Judge ve Ilies (2004) arastirmalarinda ¢alisanlarin
bencil davraniglarinin organizasyon i¢in faydali olmadigini dile getirmiglerdir. Bevan ve Werhane (2015)
caligmalarinda ¢alisanin kendi ¢ikarini ¢alistigi is yerinin ¢ikarlarindan daha istiin tutmasinin bencilce hareket
ettiklerini ortaya koydugunu ifade etmislerdir. Chen (2014) ise arastirmasinda caligsanlara sunulan sinirl
kaynagin bencilce davranmalarina sebep olabilecegini vurgulamistir. Dubois ve digerleri (2015) ise bencillik
ile ahlaksiz davranislarin iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Bu sonuglar ¢alisanlarin bencil davranislarinin
organizasyon i¢in faydali olmadigin ortaya koymaktadir. Caliganlarin bencilce hareket etmelerine sebep
olabilecek bir degisken organizasyonlarin sagladigi sinirli kaynaklar olabilir. Calisanlarin bencilce davranis
sergilemelerine sebep olabilecek baska etmenler de s6z konusu olabilir.

Arastirmada calisanlarin bencil davranislarinin performanslarini negatif ve anlamli olarak etkiledigi,
caliganlarin bencil davraniglarinin motivasyonlarimi negatif ve anlamli olarak etkiledigi, calisanlarin
performansinin ise motivasyonlarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ve performansin tam araci etkiye sahip
oldugu gbézlemlenmistir. Chaurasia ve Shukla (2014) arastirmalarinda iist diizeyde psikolojik sermayeye sahip
olan c¢alisanlarin daha iyi performans sergileyebileceklerini ifade etmislerdir. Muogbo (2013) bir orgiitte
caliganlara verilen digsal motivasyonun calisanlarin performansi iizerinde 6nemli etkisinin oldugunu
belirtmistir. Sattar ve digerleri (2015) insan kaynaklar1 ¢alismalarinin ¢alisanlarm performansini olumlu yonde
etkileyebilecegini vurgulamiglardir. Akanbi (2011) ise ¢aligmasinda ¢alisan performansinin motivasyondaki
artis ile gelistigini ifade etmistir. Pandey (1988) gii¢ ve baglilik motivasyonunun performans ile pozitif iligkili
oldugunu belirtmislerdir. Corey (1973) ¢caligsma ortaminda ¢aliganlar: motive edici faktorleri; caligan ile isveren
arasindaki olumlu iletisim, tatmin edici egitim olanaklari, denetim yetkinligi, yeterli diizeyde taninma, is
siresindeki gilivenlik, isten zevk alma, ¢alisanlar arasindaki olumlu iliskiler ve galisanlarin tegvik edilmesi gibi
faktorlerin etkili oldugunu ifade etmistir. Hitka ve Balazova (2015) ise bunlara ek olarak maasin, parasal
odiillerin ve sosyal olanaklarin ¢alisanlari motive ettigini ifade etmislerdir. Zameer ve digerleri (2014) ise
calisanlarin iyi motive edilmelerinin performanslarini olumlu ydnde etkiledigini ortaya koymuslardir. Ornek
verilen bu ¢aligmalar dikkate alindiginda ¢alisanlarin motive edilmesinin (iicret, is giivencesi, tesvikler gibi)
performanslar1 {izerinde olumlu etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmada ¢alisanlarin
performanslarinin motivasyonlar1 iizerinde nasil bir etki biraktigi arastirilmis ve pozitif ve anlamh etkileri
oldugu goriilmiistiir. Bu sonug ¢alisanlarin bencil davranis sergilemelerinin performanslarini olumsuz olarak
etkiledigini ancak performanslari sonucunda elde ettikleri ¢iktilarin motivasyonlarini pozitif olarak etkiledigini
ortaya koymaktadir. Calisanlarin is yerlerinde gosterdikleri performans diizeylerinin yeterli oldugu algisi
motivasyonlarini olumlu yonde etkilemis olabilir. Calisanlarin is yerlerinde motive edici faktorler ile hareket
etmeleri saglaniyor ise calisanlarin performanslari veya motivasyonlart bu durumlardan olumlu olarak
etkilenmis olabilir. Ayrica ¢alismada elde edilen verilerin bircogu kamuda calisanlardan olusmaktadir. Bu
durum calisanlarin isleri ile ilgili fazla kaygi tagimamalarimi ve dolayisi ile performanslarinin ve
motivasyonlariin bu durumlardan olumlu yonde etkilenmelerine sebep olmus olabilir.

Sonug olarak ¢aligsanlarin bencillik davraniglarinin hem motivasyonlarini hem de performanslarini negatif
ve anlamli olarak etkilemesi; calisanlarin is yerlerinde bir biitiin icerisinde (ekip gibi) hareket etmeleri
gerektigini ortaya koymaktadir. Bu hem organizasyon hem de ¢alisanlar agisindan daha olumlu sonuglarin
alinmasin1 saglayabilir. Ayrica calisanlarin  bencillik davranislarinin - motivasyonlar1 dolayli olarak
etkilemesinde performanslarinin da oldukca ©nemli oldugu gozlemlenmistir. Bu durum da calisan
motivasyonunun sadece performans dncesi duruma bagli olmadigini, ¢alisanlarin performanslarindan sonraki
durumlarda da motivasyonlarinin 6nemli oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Arastirmanmin Teorik Katkilar
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Arastirma ile daha 6nce gerceklestirilen ¢caligmalarda dikkate alinarak olasi teorik katkilar asagidaki gibi
ifade edilebilir.

e (Calisanlarin ¢alisma ortamindaki bencillik davraniglart organizasyon ic¢in olumsuz sonuglar
dogurabilir.

e (Calisanlarin motivasyonlar1 performanslarmi genel itibari ile pozitif ve anlamli olarak
etkilemektedir.

e Organizasyonlarda ¢alisanlarin motivasyonlarina etki edebilecek birgok faktér s6z konusu olabilir.

e (Calisanlarin is yerlerindeki motivasyonlari ve performanslarinin yaninda bencillik davraniglart da
dikkate alinmasi gerekebilir.

Arastirmanin Pratik Katkilar

Caligma ile elde edilen sonuglara bagli olarak olas1 pratik katkilar agagidaki gibi ifade edilebilir.

e (Calisanlarin ig yerlerinde bencil davraniglarina yonelik yeni bir ¢alisma olmasi literatiire
caligsanlarin performanslart ve motivasyonlari agisindan farkl bakis agilar1 kazandirabilir.

e (Calisanlarin bencillik davraniglar1 performaslarini olumsuz olarak etkilemektedir

e (Calisanlarin is yerlerindeki bencillik davraniglart motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir.

e Daha evvel gergeklestirilen calismalar genellikle ¢alisanlarin motivasyonlarinin performanslari
iizerindeki etkilerini ortaya koyarken arastirma ile ¢alisanlarin performanslarinin motivasyonlarini
olumlu yonde sekillendirdigi ortaya koyulmustur.

e (Caliganlarin is yerlerindeki bencil davraniglarinin  motivasyonlar1 lizerindeki etkisinde
performanslari tam araci etkiye sahip olmustur.

e (Calisanlarin is yerlerinde bireysel tutumlarina yonelik bencilce (ben merkezli) hareket etmeleri
hem performanslarint hem de motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durum is
yerlerinde calisan bireylerin hem performanslari hem de motivasyonlari i¢in kolektif hareket
etmelerinin organizasyonun biitiinliigii agisindan da daha olumlu bir etkisi olabilecegi yorumunu
yaptirabilmektedir.

Arastirma Sinirlari

Literatlir yardimi ile uygulamaya koyulan arastirma 2019 yilinda Dogu Anadolu ve Dogu Karadeniz
Bolgelerinde kamuda ve 6zel sektorde faaliyette bulunan 412 galisan ile sinirlidir. Arastirmada caligsanlarin
bencil davraniglari, motivasyonlar1 ve performanslar olgiiliirken kaynak olarak kendi diisiinceleri (elektronik
anket yontemi ile) incelemeye alinmistir. Bu tarz ¢aligmalarda calisanlar disindaki kisilerin ¢aliganlari
lizerindeki goézlemleri (yoOneticiler veya oOrgiit disindaki kisiler) de dikkate alinabilir. Ayrica bu tarz
caligmalarda deneysel ¢aligmalara da bagvurulmasi konunun daha detayl bir sekilde agiklanabilmesine imkéan
saglayabilir.

Gelecek Arastirmalar

Gelecek aragtirmalarda ¢alisanlarin ¢aligma ortami sadece is yerleri ile sinirli tutulmadan ¢alisanlarin is
yerleri disindaki etmenlerin de ne gibi etkilerinin olabilecegi 6lgiilebilir. Ornegin caligan motivasyonunun
sadece is yeri ile smir tutulmamasinin giindelik hayatta da ¢aligma ortamina iligkin diisiincelerin ve etkilerin
caliganlarin motivasyonunu etkileyebilecegi hususunda yeni ¢alismalar ortaya koyulabilir. Ayrica ¢alisanlarin
caligma ortamlarindaki performanslari ve motivasyonlar1 dlgiiliirken bencil davranisa yonelmelerine sebep
olabilecek (Maddi sikintilar m1? Ailevi problemler mi? Giiven eksikligi mi? vb.) etmenlerin neler olabilecegi
yeni aragtirmalar ile ortaya koyulabilir ve literatiire farkli bakis agilar1 kazandirilabilir.
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