ISTANBUL

NISANTASI

UNIVERSITY

NEW

T.C.
ISTANBUL NiSANTASI UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITiM ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YONETIMI (TEZLI) YUKSEK LISANS PROGRAMI

MOTIVASYONUN PERFORMANS UZERINE ETKISi: ISLETME
STRATEJiSi BAGLAMINDA BiR ARASTIRMA

Ozgiir DEMIRCI

Yiiksek Lisans Tezi

ISTANBUL
Haziran 2025



MOTIVASYONUN PERFORMANS UZERINE ETKISI: ISLETME
STRATEJISI BAGLAMINDA BiR ARASTIRMA

Ozgiir DEMIRCI

T.C.
Istanbul Nisantas1 Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
Isletme Yonetimi (Tezli) Yiiksek Lisans Programi

Yiiksek Lisans Tezi

ORCID ID: 0009-0000-9717-6616

Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Sefa CEYHAN

Istanbul
Haziran 2025



KABUL VE ONAY

Ozgiir DEMIRCI tarafindan hazirlanan “Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisi:
Isletme Stratejisi Baglammda Bir Arastirma” bashkli bu calisma, 26 Haziran 2025
tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda basarili bulunarak jiirimiz tarafindan Yiiksek
Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri Uyesi: Dr. Ogr. Uyesi Ahmet AYDIN
Istanbul Nisantas1 Universitesi

Jiiri Uyesi: Doc. Dr. Ayse Meri¢ YAZICI
Istanbul Gelisim Universitesi

Tez Damsmam:  Dr. Ogr. Uyesi Sefa CEYHAN
Istanbul Nisantas1 Universitesi

Jiiri tarafindan kabul edilen bu ¢alismanin Yiiksek Lisans Tezi olmasi i¢in gerekli sartlari
yerine getirdigini onayliyorum.

Enstitii Yonetim Kurulu;
Karar Tarihi :
Karar Numarasi

Dog. Dr. Yesim KAYA
Enstitii Midiirii



ETiK BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmas1 durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir kisminin bu
iiniversite veya baska bir tiniversitedeki baska bir tez ¢aligmasi olarak sunulmadigini
tezimin/projemin kaynak gosterilen durumlar disinda 6zgiin oldugunu bildirir, aksi bir
durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan ederim.

26 Haziran 2025

Ozgiir DEMIRCI

i



SAVUNMA ONCESi ONAYLAR

Baslik

Savunma Tarihi

Sayfa Sayis1
Benzerlik Yiizdesi (%)

Taranan Program

BENZERLIK ONAYI

Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisi: isletme Stratejisi
Baglaminda Bir Arastirma

26 Haziran 2025
81
%7

Turniten

Yukarida basligi/konusu gosterilen tez calismamin kapak sayfasi, giris, 6zet, ana boliimler ve sonug kisimlarindan olusan
¢aligmam i¢in sahsim ve tez danigmanim/Enstitii Sorumlusu tarafindan intihal tespit programinda taramasi yapilmistir. Tez
Danigmanimin gozetiminde tamamladigim ¢alismamin azami benzerlik oranlarina gore intihal igermedigini; aksinin tespit
edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum
bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Ogrenci
Ozgiir DEMIRCI

Yaym Kiinyesi

Yayin Tiirii

Danigman Enstitii Sorumlusu
Dr. Ogr. Uyesi Sefa CEYHAN

TEZDEN CIKARILAN YAYIN

Demirci, O. (2025) The Effect Of Motivation On Performance: A
Study In The Context Of Business Strategy. /. Uluslararas: Hakkdri
Bilimsel Calismalar Kongresi Bildiri Kitap¢igi iginde (ss. 220-
233). Hakkari, Tiirkiye

0] Ulusal Hakemli Dergide Makale

0] Uluslararast Hakemli Dergide Makale

0] Ulusal Kongre/Sempozyumda Bildiri
Uluslararas1 Kongre Sempozyumda Bildiri

Enstitii Sekreteri

il



Bu yiiksek lisans tezimi, benim bu giinlere gelmem igin hi¢chbir fedakarliktan kaginmayan
ve her zaman yanmimda olan sevgili aileme ithaf ediyorum.

v



TESEKKUR

Bu ¢alismanin hazirlanmasinda destegini esirgemeyen bir¢ok kisi ve kurumun katkisini
vurgulamadan gecemem. Bu nedenle, katkida bulunanlara tesekkiir etmeyi bir borg
bilirim. Oncelikle, bilgi ve deneyimleriyle yol gdsterici olan, tez ¢alismam boyunca beni
yonlendiren ve destekleyen danisman hocam Dr. Ogretim Uyesi Sefa CEYHAN’a sonsuz
tesekkiirlerimi sunarim. Kendisinin bilimsel yaklasimi, elestirileri ve tesvik edici tutumu
bu calismanin basarisinda biiyiik rol oynamistir. Arastirma siirecinde sagladiklart veri,
kaynak ve destekle calismamin ilerlemesine katki saglayan Berkan VURAL’a tesekkiir
ederim. Ayrica, tezimin farkli agamalarinda degerli fikirleriyle katkida bulunan kiymetli
hocalarim ve meslektaslarima da tesekkiir ederim. Bu siiregte bana sabir, anlayis ve moral
destegi gosteren aileme ve arkadaslarima ictenlikle tesekkiir ederim. Onlarin varligi, bu
yolculugu benim i¢in daha anlamli ve kolay hale getirdi. Son olarak, bu ¢alismanin her
asamasinda emegi gegen herkese minnettar oldugumu belirtmek isterim.

Ozgiir DEMIRCI

Haziran, 2025



OZET

Ozgiir DEMIRCI
Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisi: isletme Stratejisi Baglaminda Bir
Arastirma
Yiiksek Lisans Tezi
Istanbul, 2025

Bu c¢aligma, motivasyonun bireysel performans iizerindeki etkilerini isletme stratejisi
baglaminda incelemektedir. Calisan motivasyonu, isletmelerin verimliliklerini artirmada
kritik bir faktdor olup, igsel ve digsal motivasyon kaynaklar1 araciliiyla
yonlendirilmektedir. Arastirma, motivasyonun is performansi iizerindeki dogrudan ve
dolayli etkilerini teorik cercevede ele alirken, ayni zamanda uygulamali bir analizle
desteklemektedir. Calismada Oncelikle motivasyon kavrami, klasik ve modern
motivasyon teorileri 15181nda a¢iklanmistir. Daha sonra, motivasyonun igletme stratejileri
ile iligkisi, caligan bagliligi, is tatmini ve liderlik gibi degiskenler cercevesinde
degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda literatiir arastirma yontemi kullanilarak elde
edilen wveriler istatistiksel analizlerle yorumlanmis ve motivasyonun performansi
artirmada onemli bir faktor oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, isletmelerin
calisan motivasyonunu artirict stratejiler benimsemesinin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamada 6nemli bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak, motivasyonu
yiiksek ¢aliganlarin daha verimli, yenilik¢i ve baglilik diizeyi yiiksek bireyler oldugu
gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler

Motivasyon, performans, isletme stratejisi, calisan bagliligi, is tatmini
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ABSTRACT

Ozgiir DEMIRCI
The Effect Of Motivation On Performance: A Study In The Context Of Business
Strategy
Master’s Thesis

Istanbul, 2025

This study examines the effects of motivation on individual performance within the
context of business strategy. Employee motivation is a critical factor in enhancing
organizational productivity and is driven by both intrinsic and extrinsic motivational
sources. The research explores the direct and indirect impacts of motivation on job
performance through a theoretical framework, while also supporting the analysis with an
applied study. Initially, the concept of motivation is explained in light of classical and
modern motivation theories. Subsequently, the relationship between motivation and
business strategies is evaluated through variables such as employee engagement, job
satisfaction, and leadership. The data obtained through a literature review method were
analyzed statistically, and it was determined that motivation is a significant factor in
improving performance. The findings reveal that adopting strategies to enhance employee
motivation is a key element in achieving sustainable competitive advantage. As a result,
it is observed that highly motivated employees are more productive, innovative, and
demonstrate higher levels of commitment.

Keywords

Motivation, performance, business strategy, employee engagement, intrinsic motivation,
extrinsic motivation.
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GIRIS

Bu tez calismasi, isletmelerde ¢alisan motivasyonunun bireysel performans tlizerindeki
etkilerini igletme stratejisi perspektifinde analiz etmeyi amaglamaktadir. Giiniimiiziin
hizla degisen ve rekabet¢i is diinyasinda, siirdiiriilebilir kurumsal basar1 yalnizca finansal
yatirimlarla degil, ayn1 zamanda insan kaynaklarinin etkin yonetimi ile miimkiindiir. Bu
baglamda calisan motivasyonu, verimliligin artirilmasi, yenilik¢iligin tesvik edilmesi ve

stratejik hedeflere ulasilmasi agisindan kritik 6neme sahiptir.

Calismanin kapsami, motivasyonun bireysel ve orgiitsel performansa etkisini hem
kuramsal hem de ampirik boyutlarda degerlendirmek ve bu iliskinin isletme stratejileriyle
nasil biitiinlesebilecegine dair ¢ikarimlarda bulunmaktir. i¢sel ve digsal motivasyon
kaynaklarinin performans tlizerindeki etkileri, yalnizca bireysel psikolojik dinamikler
baglaminda degil, ayn1 zamanda orgiitsel yapilar ve stratejik yonelimlerle birlikte ¢ok

boyutlu olarak ele alinmistir.

Calismada kullanilan yontem, literatiir tarama teknigidir. Bu dogrultuda motivasyon ve
performans iligkisinin daha once farkli sektorlerde yapilan akademik arastirmalardaki
bulgular 1s18inda degerlendirilmesi hedeflenmistir. Elde edilen teorik veriler
dogrultusunda hem demografik degiskenlerin hem de motivasyon diizeylerinin bireysel

performans tizerindeki etkisi kapsamli bicimde yorumlanmuistir.

Tez ¢alismas1 dort temel boliimden olusmaktadir: ilk béliimde motivasyonun tanimi,
kaynaklari ve teorik altyapisi ele almmmustir. Ikinci béliimde performans kavrami ve dlgiim
kriterleri degerlendirilmis, motivasyon ile iliskilendirilmistir. Ugiincii béliimde arastirma
yontemi ve veri toplama siireci agiklanmistir. Dordiincii ve son boliimde ise bulgular

analiz edilerek sonug ve Onerilere yer verilmistir.

Bu kapsamda ylriitiilen ¢alisma, insan kaynaklari yOnetimi ve stratejik yOnetim
alanlarinda hem akademik ¢evreler hem de uygulayicilar i¢in yol gosterici bir kaynak

olmay1 hedeflemektedir.



BIiRINCi BOLUM: MOTiVASYON

Motivasyon, bireylerin bir hedefe ulagmak i¢in enerji harcamasini saglayan,
davraniglarini yonlendiren ve devam ettiren i¢sel ya da dissal bir glidiilenme durumudur.
Insanlar hayatin cesitli alanlarinda — dzellikle egitim, is ve kisisel gelisim alanlarinda
belirli hedeflere ulasmak i¢in motive olurlar. Bu motivasyonun kaynagi kimi zaman
kisinin i¢ diinyasinda gizli olan kisisel arzular ve tatmin duygusu olurken, kimi zaman da

dis ¢evreden gelen 6diil, takdir ya da yaptirim gibi unsurlar olabilir.

Igsel motivasyon, bireyin kendi i¢inde hissettigi gelisme arzusu, basarrya ulasma istegi,
ogrenme tutkusu ve yaptigi isten duydugu haz gibi unsurlardan dogar. Ornegin bir ¢alisan,
yaptig1 isi sevdigi i¢in daha ¢ok ¢aba gosterir veya bir 6grenci sadece 6grenmekten zevk
aldig1 icin derslerine yogunlasabilir. Bu tiir motivasyon, uzun vadeli basar1 ve

stirdiiriilebilir ¢aba agisindan oldukga degerlidir.

Digsal motivasyon ise bireyin dis ¢evreden aldigi etkilere bagli olarak ortaya ¢ikar. Bunlar
arasinda 0diil alma, terfi etme, maas zammi, takdir edilme, rekabet ya da ceza alma gibi
unsurlar yer alir. Ornegin, bir ¢alisanin ¢ok calismasinin nedeni prim alacak olmasi
olabilir. Dissal motivasyon, bireyleri harekete gecirme agisindan etkili olabilir; ancak bu
etki genellikle kisa vadelidir ve kalici motivasyonun saglanmasinda tek basina yeterli
degildir.

Is hayatinda motivasyonun saglanmasi, calisanlarin verimliligini, bagliligmi ve genel
performansini dogrudan etkiler. Bu nedenle igverenler ve yoneticiler, calisanlarinin
motivasyonunu yiiksek tutmak adina c¢esitli stratejiler gelistirmelidir. Hakkaniyetli 6diil
sistemleri, ¢aliganlarin ¢abalarinin maddi ya da manevi karsilik bulmasini saglar. Kariyer
gelisim olanaklari, ¢alisanlarin uzun vadeli hedefler belirlemesini ve kendini igine daha
¢ok adamalarini destekler. Is saghig1 ve giivenligi, bireyin fiziksel ve psikolojik agidan
giivende hissetmesini saglar. Ekip ¢alismas1 ve destekleyici yonetim ise sosyal baglar

kuvvetlendirerek bireylerin aidiyet duygusunu artirir.

Ancak motivasyonu saglamak yalnizca odiillerle sinirli degildir. Calisanlarin i¢inde
bulundugu is ortaminin atmosferi, yani kurumsal kiiltiir, yoneticilerin yaklagimi ve
caligma arkadaslariyla olan iligkileri de biiyiilk 6nem tasir. Ayrica yapilan igin anlamh

bulunmasi, bireylerin yaptigi ise deger atfetmesi ve daha derin bir bag kurmasina yol acar.



Anlamli bir i, kisiye yalnizca gelir saglamaz; ayn1 zamanda topluma katki sagladigini

hissettirir ve bireyin i¢sel tatminini artirir.

Sonug olarak motivasyon, bireyin hem kisisel gelisimi hem de kurumsal hedeflere ulagsma
stirecinde vazgecilmez bir faktordiir. Yiiksek motivasyon, yalnizca bireyin basarilarini
artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda bulundugu ortamin genel refahina ve tiretkenligine de
katk1 saglar. Bu nedenle bireylerin motivasyon kaynaklarin1 dogru analiz etmek ve onlar1

hem igsel hem digsal olarak destekleyecek uygun ortami yaratmak biiyiik 6nem tasir.

1.1. Motivasyonun Tanimi

Insanlar neden ¢alisma gereksinimi duyarlar? Bu sorunun cevabi ¢ok genis kapsamda
degerlendirilebilir. Kisilerin farkli motivasyon kaynaklarina sahip olmasi bunun
nedenlerinin baginda gelebilir. Bazi insanlar finansal refah diizeylerini yiikseltmek, yani
para kazanmak icin, bazi insanlar gelisim diizeylerini arttirmak i¢in, bazilari ise toplumsal
fayda saglayarak iiretken olma ¢abalar1 sonucunda ¢alisma eyleminde bulunmak isterler.

Oysa ki bu farkli eylemlerin tamimin kesisim noktast motivasyondur.

Motivasyon, hareket etmek, harekete ge¢gmek, cesaretlendirmek anlamina gelen Latince
bir kelimedir ("movere"). Motivasyon insan1 harekete geciren, bu hareketin enerji
seviyesini belirleyen, onun yoniinii belirleyen, devamini saglayan c¢esitli i¢c ve dis
sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini kapsamaktadir. Baska bir deyisle, motive

olmus davranis, hedefe yonelik bir davranistir (Kaplan, 2007: 3-6).

Insanlarin ¢alisma yasamina katilmalarmin ardinda yatan psikolojik, sosyolojik ve
ekonomik nedenler, bireyin yalnizca digsal zorunluluklara degil, ayn1 zamanda igsel
giidiilere de yanit verdigini ortaya koymaktadir. Modern organizasyonlarda caligan
bireylerin tiretkenligini ve bagliligini artiran temel faktorlerin basinda motivasyon yer
almaktadir. Motivasyon, bireyin sadece ise baglamasini degil, isi siirdlirmesini ve hedefe

ulagana kadar tutarh bir sekilde davranis gostermesini saglayan dinamik bir siiregtir.

Klasik dénem diisiiniirlerinden Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore, bireyler
fizyolojik ihtiyaglardan baglayarak kendini gergeklestirmeye kadar uzanan bir dizi
motivasyonel basamaktan gegmektedirler. Bu baglamda calismak, cogu zaman yalnizca
ekonomik bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda bireyin sosyal kabul, basari, saygi gorme

ve nihayetinde kendini gerceklestirme gibi iist diizey ihtiyaglarini da tatmin etme aracidir.



Diger yandan, Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gére motivasyon sadece digsal ddiillerle
(lcret, terfi, is giivenligi) degil; ayni zamanda igsel tatminle (basar1 hissi, sorumluluk
alma, isin anlami) de saglanmaktadir. Bu teori, bireyin sadece digsal kosullara degil,
yaptig1 ise dair algisina ve bu isin kisisel deger sistemine uygunluguna gére motive

oldugunu gostermektedir.

Glinlimiizde is giiciiniin giderek ¢esitlenmesi, bireylerin motivasyon kaynaklarini1 da daha
karmasgik hale getirmistir. X ve Y Teorisi (McGregor) ya da Self-Determination Theory

(Deci ve Ryan) gibi daha modern yaklasimlar, calisanlarin sadece "zorunluluk" veya
"odil" temelli degil, icten gelen bir baglilikla islerini yiiriittiglinii ileri stirmektedir.
Ozellikle 6zerklik, yetkinlik ve iliskisellik gibi temel psikolojik ihtiyaclarin tatmini,

stirdiiriilebilir motivasyonun anahtari olarak goriilmektedir.

Calismak insanin sadece ekonomik degil, psikolojik ve sosyal yonlerini de besleyen ¢ok
boyutlu bir faaliyettir. Bu faaliyetin stirekliligi, bireyin igsel ve digsal motivasyon
kaynaklartyla giiclii bir sekilde iliskilidir. Motivasyon, bireyin yalnizca bugiinkii
performansin1 degil; ayn1 zamanda gelecege yonelik potansiyelini, 6grenme istegini,
yenilik¢iligini ve organizasyonel baglhiligini da dogrudan etkileyen stratejik bir
degiskendir. Dolayisiyla, ¢alisma yasaminda bireylerin neden calistiklart sorusunun

cevabi, ayn1 zamanda onlarin nasil daha etkin ¢alisacaklarinin da ipuglarini sunmaktadir.

1.1.1. Motivasyon Kavraminin Genel Tanim

Motivasyon, kisilerin belirledikleri hedeflere ulagmasini saglayan destekleyici giiclin
toplamidir. Bu kavram, insanin c¢abalarini, ama¢ ugruna harekete ge¢mesini, amaglar
ugruna hayatina yon verme nedenleri izah etme i¢in kullanilabilir. Motivasyonun

temelinde kisinin hayatina yon veren psikolojik ve fizyolojik etmenler yer almaktadir.

Gegmiste motivasyon, insanlarin sadece hayatini siirdiirebilmesi {izerine kuruluyken,
giiniimiizde bu durum insanlarin Toplumsal gereksinimlerini, insanlarla etkilesim
ihtiyaclari, toplumsal baglanti ihtiyaglari, Duygu durumu gereksinimleri, psikolojik
ihtiyaclar, i¢sel tatmin gereksinimlerini, Zihinsel gereksinimler, 6grenme ve diisiinme

ihtiyaglari, entelektiiel ihtiyaglarmi da gdz oniinde bulundurmaktadir. Insanlar sadece



zorunlu ihtiyaglar1 nedeni ile calismamaktadir. Insanin takdir gérme, gelisme, basartya

ulagsma duygular1 insan motivasyonununu dogrudan etkilemektedir.

Motivasyonun insan gelisimi ve tatmini i¢in kritik bir unsur oldugu gergegi ortadadir.
Insnalarin kendilerini harekete gegiren bu giicii, sadece is hayatinda degil, yasamlarinda

da dnemli bir yere koyduklar1 goriilmektedir.

1.1.2. is Yasaminda Motivasyonun Rolii

Motivasyon, isletme ve personel basarisinin saglanabilmesi adima kritik bir unsudur. is
hayatinda, personellerin basar1 durumlar1 sadece bilgi ve kabiliyetlerine bagl degil,

bunun yant sira motivasyon durumlarina baghdir.
Performans = Beceri x Motivasyon

Ilgili denklem, beceri ve motivasyonun performansa etkisini direkt olarak ortaya
koymaktadir. Motivasyonunu yiiksek olmasi, becerilerin yiiksek olmasini saglamaktadir.
Bunun sonucunda personel, potansiyelini ortaya ¢ikarabilir ve beklenen basarty1 elde

edebilir.

Yiiksek motivasyona sahip ¢alisanlar, islerinin her asamasinda en verilmli ve etkili yolu
bulmaya ¢aba harcar. Bu gabalar, sadece bireysel performanslari degil, ekip ¢aligmalarini
da gelistiren bir unsur olarak ortaya ¢ikar. Yiiksek motivasyona sahip bireyler, kaliteli
driinler tretmeye istekli olduklari gibi, ayn1 zamanda miikemmel hizmet sunma
konusunda da hassasiyet gosterirler. Kendine gilivenen bu kisiler, takim arkadaslarina
destek vererek, islerin daha verimli ve etkili bir sekilde yiiriitilmesine yardimer olurlar.
Isyerinde bdyle bir atmosferin yaratilmasi, yalnizca genel verimliligi artirmakla kalmaz,

ayni zamanda caliganlar arasindaki isbirligini de giiclendirir.

Motivasyonun diger bir yonii ¢alisanlarin daha azimli ve kararli olarak calismasini
saglamasidir. Motivasyon diizeyi artan bireyler, isleri lizerinden gelisim adimlar1 atarak
ayrica inovatif diisiincelerle yeni fikirler iiretme konusunda daha basarili olurlar.
Personeller problemlerin ¢oziimii konusunda yeteneklerin gelistirerek ¢oziim {iiretimi

konusunda katk1 saglayabilmektedirler.

Belirttigimiz gibi motivasyonu etkileyen bir¢cok faktér bulunmaktadir. Bu durumlari

kapsamli bir sekilde ele adligimizda maddi ve manevi tesvikler gelmektedir; Adil maas



politikalarmin olmasi, prim sistemlerinin gelismesi ve 6diill mekanizmalarinin artmasi
caligsanlarin motivasyonunu artirmada oldukca olumlu etkiler birakmislaridr. Diger bir
faktor ise galisan memnuniyetidir; Rahat bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin ekip halinde
caligmasi icin uygun bir ortam, atmosfer ve ensnek ¢aligsma saatleri, motivasyon iizerinde
olumlu izler birakan faktordiir. Kariyer gelisimi konusunda motivasyonu artirict diger bir
durum kisilerin kendilerini gelistirebilecegi egitimler, seminerler, kariyer firsatlar1 olarak
ele almabilmektedir. Gliglii liderlik; etkili bir yonetici, ekibinin motivasyon diizeyini

artirabilir.

Motivasyonun sadece kisi 6zelinde degil sirket kiiltiirli lizerinde de olduk¢a 6nemli bir
payt vardir. Motivasyonu yiiksek calisanlar, ekip ruhunu articagi gibi, is birliklerinin
artmasina ve sirkete baglhiliginin gelismesine neden olacaktir. Pozirif yaklagima sahip
sirket kiiltiiri, uzun vadede isletmlerin hedeflerine ulsamasina ve basarisini garanti

edecek bir unsur olarak gortilebilir.

1.2. Motivasyonun Teorik Temelleri

Motivasyon teorilerinde genel olarak bireylerin davranislarint yonlendiren faktorler
incelenmektedir. Motivasyon teorileri, 20. yiizyilin baglarindan itibaren c¢esitli
yaklagimlar ile gelismistir. {1k olarak Freud’un psikoanalitik yaklasimu, bireyin bilin¢dis
diirtiilerinin motivasyonu belirledigini 6ne stirmiistiir (Freud, 1915: 117). Sonrasinda
davraniggilar, motivasyonu 06diil ve ceza ile agiklayan teoriler gelistirmistir (Watson,

1913: 158).

Motivasyon teorileri, bireylerin davraniglarini yonlendiren ¢esitli faktorleri agiklamaya
caligmaktadir. Maslow, Herzberg, Vroom, Deci ve Ryan gibi bilim insanlar1 tarafindan
gelistirilen teoriler, bireylerin hedeflerine ulagmalart i¢in hangi etkenlerin devrede
oldugunu anlamamiza yardimci olmaktadir. Bu teoriler, bireysel ve orgiitsel performansin

artirtlmasi i¢in 6nemli rehberler sunmaktadir.

1.2.1. Klasik Motivasyon Teorileri

Motivasyon, bireylerin davranislarini baslatan, yonlendiren ve slirdiirmelerini saglayan
i¢sel bir gii¢ olarak tanimlanir. Ozellikle is yasaminda calisanlarin verimliligini artirmak

ve Orgiitsel hedeflere ulagsmak icin bireyleri neyin motive ettigini anlamak biiyiik 6nem



tasir. Bu cergevede klasik motivasyon teorileri, bireylerin davranislarini anlamaya
yonelik temel kuramsal yaklasimlar sunar. Bu boliimde, Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ve McClelland’in Basar1 Giidiisii Teorisi

detayl1 olarak incelenmektedir.

Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, insanlarin davramslarini yénlendiren
ihtiyaclar1 bes temel katmana ayirarak bir hiyerarsi olusturur. Bu hiyerarside yer alan
ihtiyaclar sirastyla; fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaclar, saygi
(itibar) ihtiyaglar1 ve kendini gerceklestirme ihtiyaclaridir. Maslow’a gore birey, alt
diizeydeki ihtiyaclar1 karsilanmadan bir iist diizeydeki ihtiyaglara yonelmez. Ornegin bir
kisi acken Once yemek yemeyi, ardindan giivenligini saglamay1 diisiiniir. Caligma
hayatinda bu teori, ¢alisanlarin farkli diizeydeki ihtiyaglarini dikkate alarak motivasyon

saglama yollarinin belirlenmesinde rehberlik eder.

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, motivasyonun iki farkli faktorden etkilendigini one
siirer: hijyen faktorleri ve motivasyon faktorleri. Hijyen faktorleri (maas, ¢alisma
kosullar, is giivenligi, yonetici iliskileri) eksik oldugunda ¢alisan memnuniyetsizligine
yol acar, fakat varliklar1 tek basina motivasyon yaratmaz. Ote yandan motivasyon
faktorleri (basari, takdir, sorumluluk, isin kendisi) dogrudan bireyin motivasyonunu
artirir. Bu teoriye gore, ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalarin1 saglamak i¢in yalnizca
hijyen faktorlerinin saglanmasi yeterli degildir; ayn1 zamanda motivasyon faktorlerinin

de aktif olarak desteklenmesi gerekir.

McClelland’1n Basar1 Giidiisii Teorisi ise bireylerin davraniglarini yonlendiren ii¢ temel
giidii oldugunu savunur: basari ihtiyaci, gili¢ ihtiyact ve iliski kurma ihtiyaci. Basari
ihtiyaci yliksek olan bireyler, hedef koymaktan ve bu hedeflere ulagsmaktan keyif alirlar.
Giig ihtiyac1 yiiksek olan bireyler ¢evresini etkilemeyi, kontrol etmeyi sever. Iliski kurma
ihtiyaci yiiksek bireyler ise sosyal baglari kuvvetli tutmaya ve ait olma hissine 6nem verir.
McClelland’in bu yaklasimi, bireysel farkliliklarin anlasilmas: ve kisiye uygun

motivasyon stratejilerinin gelistirilmesi agisindan 6nemli bir katk: saglar.

Sonug olarak, klasik motivasyon teorileri insan davranislarin1 anlamak ve yonlendirmek
acisindan degerli cerceveler sunar. Bu teorilerden her biri, bireylerin hangi i¢sel giidiilerle

hareket ettigini farkli acilardan ele alir. Giinlimiiz is yasaminda da bu teorilerin ilkeleri



hala gecerliligini korumakta, calisanlarin ihtiyaclarini anlamak ve onlari daha etkin

bicimde motive etmek i¢in kullanilmaktadir.

1.2.1.1. Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisi

Abraham Maslow (1943), bireylerin motivasyonlarin1 agiklamak i¢in bes basamaktan
olusan bir ihtiyaclar hiyerarsisi modeli gelistirmistir. Bu model, insanlarin 6nce temel
ihtiyaclarimi1 karsilamadan daha st diizeydeki motivasyonlara yonelmediklerini

savunmaktadir.
»  Fizyolojik ihtiyaglar: Beslenme, su, uyku gibi temel hayati ihtiyaglar1 icerir.

Bu asamada yapilan bazi elestiriler, her birey i¢in ayn1 dneme sahip olmayabilir. Ornegin,
baz1 kiiltiirlerde toplumsal baglanti, temel fiziksel ihtiyaclardan daha once gelebilir.
Ayrica, Maslow'un bu asamay1 belirli bir sirada zorunlu olarak siralamasi, bireysel

farkliliklar1 g6z ard1 edebilir.

* QGivenlik ihtiyaglari: Fiziksel ve ekonomik giivenlik, is gilivencesi gibi

faktorlerdir.

Bu asamada yapilan elestiriler ise, Modern toplumda, giivenlik ihtiyaci bazen kiiltiirel
faktorler veya kisisel deneyimlere gore farkli sekilde algilanabilir. Ayrica, giivenlik ile

Ozgiirlik arasindaki denge, bireyler arasinda degiskenlik gosterebilir.
»  Sosyal ihtiyaclar: Ait olma, arkadaslik, sevgi gibi sosyal baglar igerir.

» Sayg ihtiyaglari: Kendine giiven, bagkalar1 tarafindan takdir edilme gibi

motivasyon unsurlaridir.

Bu asama da elestiriler almistir, ¢iinkii sayg1 ve basarty1 sadece toplumun belirledigi
standartlara dayandirmak, bireylerin i¢sel tatmin arayislarini goz ardi edebilir. Bazi kisiler

icin igsel degerler digsal ddiillerden daha onceliklidir.

Kendini gergeklestirme: Bireyin potansiyelini tam olarak kullanmasi ve kisisel gelisimini

tamamlamasidir.

Kendini gergeklestirme kavrami soyut ve subjektiftir, bu nedenle 6lgiilmesi zordur. Bu,

teorinin elestirilmesinin nedenlerinden biridir. Ayrica, herkesin kendini gerceklestirme



ihtiyaclarmin ayni sekilde ortaya c¢ikmadigi ve bazi bireylerin bu ihtiyaca hig

ulasamayabilecegi gozlemlenmistir.

Maslow’un teorisi, orgiitlerde ¢alisanlarin hangi asamada olduklarin1 belirleyerek onlara
uygun motivasyon tekniklerinin uygulanmasin1 saglayan bir rehber niteligindedir

(Maslow, 1943:370).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, psikoloji ve egitim gibi alanlarda énemli bir yer tutar,
ancak zamanla teorinin dogrulugu ve evrenselligi sorgulanmistir. Giiniimiizde,
Maslow’un teorisi psikoloji egitimi ve kisisel gelisim alanlarinda hala temel bir referans

olarak kabul edilse de bazi elestiriler ve gelistirmeler ortaya ¢ikmaistir:

Cok Kiiltiirliiliik: Maslow'un teorisi, 6zellikle Bat1 toplumlarinin bireyselci dogasina
dayaniyor ve bu durum, farklh kiiltiirel yapilar icin gegerliligini sorgulatiyor. Bat1 dis1
toplumlarda, ait olma ve giivenlik gibi ihtiyaclar, daha fazla toplumsal bir baglamda ele

alinir.

Evrensellik ve Esneklik: Maslow'un hiyerarsisi, ihtiyaglarin belirli bir siraya gore
dizilmesi gerektigini one siirerken, modern psikologlar, bu siralamanin her zaman gecerli
olmadigim1 savunmuslardir. Insanlarin ihtiyaglari, yasadiklari cevre ve kisisel

durumlarina gore degisebilir.

Pozitif Psikoloji: Maslow'un kendini gergeklestirme fikri, modern pozitif psikoloji
hareketinin dnciisii sayilabilir. Bu alanda, insan potansiyelinin gelistirilmesi ve bireylerin

anlamli yasamlar siirmeleri tizerine pek ¢ok caligsma yapilmstir.

Teori, ayrica insan motivasyonu ve ihtiyaclarini anlamada temel bir model olarak hala
genis bir etkiye sahip. Ancak, Maslow'un teorisinin evrimi, psikolojideki diger
yaklasimlar ve kiiltiirel faktorler goz Oniinde bulundurularak daha karmagsik hale

gelmistir.

1.2.1.2. Herzberg’in cift faktor teorisi

Frederick Herzberg, 1959 yilinda g¢alisan motivasyonu lizerine yaptigi aragtirmalar
sonucunda Cift Faktor Teorisi’ni ortaya koymustur (Herzberg, Mausner ve Snyderman,
1959). Bu teoriye gore, is tatmini ve motivasyon iki temel faktore bagli olarak gelisim

gosterir: Motivasyon Faktorleri ve Hijyen Faktorleri.



Motivasyon Faktorleri Motivasyon faktorleri, ¢alisanlarin igse olan bagliligini ve tatminini
artiran unsurlardir. Bu faktorler, ¢alisanlarin daha iyi performans gdstermesine ve kariyer

gelisimlerine katki saglar. Baglica motivasyon faktorleri sunlardir:
*  Basar1 duygusu
* Tanmma ve takdir edilme
+  Isin kendisi (isin anlamlilig1 ve yapis1)
*  Sorumluluk
»  Terfi ve kariyer gelisimi (Robbins ve Judge, 2019).

Hijyen Faktorleri Hijyen faktorleri ise is tatminsizligini onleyen ancak tek basma
motivasyonu artirmayan unsurlardir. Bunlar, ¢alisanlarin sikayetlerini azaltarak temel

calisma kosullarini saglamaya yoneliktir:
+  Sirket politikalar1 ve yonetim
*  Calisma kosullar
*  Maas ve yan haklar

« s giivenligi

Is arkadaslar ile iliskiler (Herzberg, 1966).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi, liderlik ve orgiitsel

davranig alanlarinda yaygin olarak kullanilmaktadir.

Herzberg’in teorisi ¢esitli arastirmacilar tarafindan elestirilmistir. En Onemli

elestirilerden bazilar1 sunlardir:

*  Metodolojik Elestiriler: Herzberg’in arastirmasi sinirli drneklem gruplari

lizerine yapildigi i¢in genelleme yapilabilirligi sorgulanmaktadir (Locke, 1976).

» Kiiltiirel Farkliliklar: Teori bati toplumlarina gore gelistirildigi i¢in farkl
kiiltiirlerde ayn1 sonuglar elde edilmeyebilir (Hofstede, 1980).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, isletmelerin c¢alisan motivasyonunu anlamalart ve
yonetmeleri konusunda kritik bir modeldir. Ancak, uygulamalarin kiiltiirel ve sektorel

farkliliklar gozetilerek ele alinmasi gerekmektedir.
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1.2.1.3. McClelland’1n basar giidiisii teorisi

McClelland’in Basar1 Gtudiisii Teorisi, 1960'larda David McClelland tarafindan
gelistirilmis ve insanlarin motivasyonlarini agiklamak amaciyla kullanilan 6nemli bir
psikolojik teoridir. Bu teori, bireylerin basariya ulasma isteklerinin farkli diizeylerde
oldugunu ve bu giidiilerin baslica {i¢ faktére dayandigini 6ne siirer: basar1 giidiisi, giic
giidiisli ve baglilik giidiisii. McClelland'a gore, bu ii¢ giidii insanlarin is hayatlarinda ve

kisisel gelisimlerinde nasil hareket ettiklerini etkileyen ana unsurlardir.

McClelland’in Basar1 Giidiisii Teorisi, bireylerin basar1 i¢in farkli giidiilerle motive
olduklarini ileri siirer ve bu giidiilerin kisisel basar1 ile iliskilendirilebilecegini savunur.
Bu teoriye gore, insanlarin basariya ulasma yoniindeki motivasyonlar: ii¢ ana faktore

dayanir:

(1) Basan1 Giidiisii (Need for Achievement — N-Ach) Basar1 giidiisii, bir bireyin
basar1 elde etme, zorluklar1 asma ve basarili olmak icin rekabet etme istegini
ifade eder. Bu giidiiye sahip olan kisiler, genellikle yiiksek hedefler koyar ve
basarinin kendi ¢abalarina dayandigini diistintirler. Ayrica, basar1 giidiisii giiclii
olan bireyler, genellikle belirsizlige ve riske girmeye daha agiktirlar ¢linkii
basarty1 baskalarma kiyasla kendi becerileriyle elde ettiklerine inanirlar

(McClelland, 1961).

(2) Gii¢ Gudiisii (Need for Power — N-Pow) Gii¢ giidiisii, bir bireyin bagkalari
tizerinde etki yaratma ve kontrol saglama istegini tanimlar. Bu giidiiye sahip olan
insanlar, liderlik pozisyonlarma ve baskalarini etkileme firsatlarina daha fazla
ilgi duyarlar. McClelland, gii¢ giidiisiinii iki alt kategoride ele alir: kisisel gii¢
giidiisii ve toplumsal gii¢ giidiisii. Kisisel gii¢ giidiisiine sahip bireyler, yalnizca
kendi ¢ikarlarimi diisiiniirken, toplumsal gii¢ gilidiisiine sahip olanlar, baskalarina
yardim etme veya daha genis toplum i¢in faydali olma amacimi giiderler

(McClelland, 1975).

(3) Baghlik Giidiisii (Need for Affiliation — N-Aff) Baglilik giidiisii, bireylerin
baskalarina yakin olma, sosyal iliskiler kurma ve grup iyeligini hissetme
ihtiyacin1 ifade eder. Baglilik giidiisii yiiksek olan bireyler, sosyal iliskileri
onemser, bagkalartyla uyumlu ¢aligmak isterler ve yalnizlik veya izolasyondan

kacinmaya cahisirlar. Bu tir kisiler, genellikle takim c¢alismasinda daha
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basarilidirlar ve baskalartyla iligkilerinde yiiksek duygusal zeka sergilerler

(McClelland, 1961).

McClelland’1n Basar1 Giidiisii Teorisi, 6zellikle bireysel motivasyonlari anlamada 6nemli

bir arag olsa da, baz elestirilerle de karsilagmustir.

Kiiltiirel Faktorler: McClelland’in teorisi, Bat1 toplumlarinin bireyselci yapisina dayali
olarak gelistirilmis ve kiiltiirel farkliliklar géz oniinde bulundurulmamustir. Ornegin,
kolektivist kiiltiirlerde, baghlik giidiisii ve gii¢ giidiisii daha 6nemli olabilirken, Bati
kiiltiirlerinde basar1 giidiisii 6n planda olabilir (McClelland, 1961). Bu durum, teorinin

evrenselligi konusunda tartigmalara yol agmustir.

Bireysel Degisim: McClelland’in teorisi, bireylerin motivasyonel ihtiyaglarinin sabit
oldugu varsayimma dayanir, ancak modern psikoloji, bireysel ihtiyaglarin zamanla
degisebilecegini ve kisisel deneyimlere gére sekillendigini savunmaktadir. Ornegin, bir
kisinin basar1 giidiisli bir yasam evresinde daha baskin olabilirken, baska bir evrede gii¢

ya da baglhlik giidiisti daha 6nemli hale gelebilir.

Pozitif Psikoloji: McClelland’in teorisi, basariya odaklanirken, pozitif psikolojinin
vurguladigi kisisel tatmin, anlam arayis1 ve kisisel gelisim gibi unsurlar1 géz ardi edebilir.
Modern psikolojide basari, yalnizca kisisel zaferle degil, ayn1 zamanda 6zdeger ve

toplumsal katki gibi daha derin psikolojik ihtiyaclarla da iliskilidir.

1.2.2. Modern Motivasyon Teorileri

Motivasyon, bireylerin bir hedefe ulasma yolunda gosterdikleri ¢aba ve yonelimlerin
temel belirleyicisidir. Modern motivasyon teorileri, bireylerin ihtiyaclarimi ve
beklentilerini goéz Oniinde bulundurarak, c¢esitli etmenlerin motivasyonu nasil
sekillendirdigini anlamaya ¢alismaktadir. Bu teorilerden ikisi, Oz Belirleme Teorisi ve

Beklenti Teorisi, 6zellikle kisisel ve profesyonel gelisimde 6nemli bir yer tutar.

1.2.2.1. Oz belirleme teorisi

Oz Belirleme Teorisi, Deci ve Ryan tarafindan 1985 yilinda gelistirilmis olup, bireylerin
motivasyonlarin1 igsel ve digsal faktorlere dayandirarak agiklamaya calisir. SDT,

bireylerin daha yiliksek diizeyde motivasyon gostermeleri i¢in belirli psikolojik

12



ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigini savunur. Bu ihtiyaglar, ézerklik (autonomy),
veterlilik (competence) ve iliski (relatedness) olmak iizere {i¢ ana boyutta toplanir (Deci

ve Ryan, 2000).

Ozerklik: Bireylerin kendi davraniglarin1 ve kararlarmi kontrol edebilme hissi, icsel
motivasyonu artirir. Ozerklik, bireylerin se¢cim yapma ve kendi hedeflerini belirleme
ozgiirligii ile dogrudan iligkilidir.

Yeterlilik: Bireylerin belirli gorevleri basarmalari, yeteneklerini gelistirmeleri ve

kendilerini yeterli hissetmeleri motivasyonlarini gliglendirir. Yeterlilik duygusu, basariya

ulagmanin yani sira, bir hedefe yonelik belirli becerilere sahip olma istegiyle baglantilidir.

Iliski: Bireylerin baskalariyla giiclii sosyal baglar kurmalari, onlarla anlamli iliskiler
gelistirmeleri motivasyonlarin1 destekler. Sosyal destek ve kabul goérme ihtiyaci,

motivasyon tizerinde giiclii bir etkiye sahiptir (Ryan ve Deci, 2002).

SDT (Self-Determination Theory )'ye gore, digsal ddiiller ve cezalardan ziyade, i¢sel
motivasyonun saglanmasi bireylerin daha siirdiiriilebilir ve tatmin edici bir sekilde motive
olmalarmi saglar. Igsel motivasyon, bireylerin faaliyetleri, bir 8diil ya da digsal bir tesvik
olmaksizin, sadece kisisel tatmin ve ilgi i¢in yapmalarini ifade eder. Bu, 6zellikle egitim

ve is yerlerinde performans artis1 ve bireysel tatmin saglamak icin kritik bir faktordiir.

1.2.2.2. Beklenti teorisi

Beklenti Teorisi, Vroom tarafindan 1964 yilinda ortaya atilmis olup, bireylerin belirli bir
caba ile elde edilecek sonuclari degerlendirmeleri ve buna gore harekete ge¢meleri
gerektigini savunur. Bu teoriye gore, motivasyon ii¢ temel bilesene dayanir: beklenti

(expectancy), aragsal deger (instrumentality) ve deger (valence) (Vroom, 1964).

Beklenti Teorisi, Vroom tarafindan 1964 yilinda ortaya atilmis olup, bireylerin belirli bir
caba ile elde edilecek sonuclari degerlendirmeleri ve buna gore harekete ge¢meleri
gerektigini savunur. Bu teoriye gore, motivasyon ii¢ temel bilesene dayanir: beklenti

(expectancy), aragsal deger (instrumentality) ve deger (valence) (Vroom, 1964).

Beklenti: Bireylerin c¢abalarinin basarili bir sonuca ulasacagini diisiindiiklerinde
motivasyonlar1 artar. Yani, kisinin performansinin basariya doniisecegi inanci,

motivasyonu tetikler.
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Aragsal Deger: Bireylerin belirli bir sonucun, 6diil veya bagka bir fayda saglamasi
durumunda daha motive olurlar. Odiillerin basarmnin bir araci olarak goriilmesi, cabayi

artirir.

Deger: Bireylerin, belirli bir sonuca ulagsmanin kendileri i¢in ne kadar énemli olduguna
dair kisisel bir degerlendirme yapmalaridir. Eger bir hedef kisisel olarak onemliyse,

bireyler bu hedefe ulasmak icin daha fazla ¢aba gosterirler.

Beklenti Teorisi, bireylerin kararlarini rasyonel bir sekilde verdigini ve ¢aba sarf etmeden
once hangi sonuclar1 elde edebileceklerini diisiindiiklerini vurgular. Bu, oOzellikle
calisanlarin performanslarini 6diillerle iliskilendiren is ortamlarinda uygulanabilir bir

teoridir.

Hem Oz Belirleme Teorisi hem de Beklenti Teorisi, egitim ve is diinyasinda genis bir
uygulama yelpazesine sahiptir. Egitimde, Ogretmenlerin Ogrencilerin  igsel
motivasyonlarini artirmaya yonelik yaklagimlar1 SDT ile uyumlu olabilirken, Beklenti
Teorisi 6gretim hedeflerinin 6grencilere ne tiir ddiiller ve odiillerin nasil ulasilacag:
konusunda netlik saglamayr Onerir. Is diinyasinda ise SDT, calisanlarn igsel
motivasyonlarini artirarak onlarin performanslarini iyilestirmeyi amaglarken, Beklenti
Teorisi, ¢alisanlarin beklentilerine gore odiillerin belirlenmesini ve bu ddiillerin motive

edici bir etkiye sahip olmasini saglar.

1.3. Motivasyonun Kaynaklari

Motivasyon, bireylerin hedeflerine ulasabilmek i¢in gosterdikleri ¢caba ve davranislari
yonlendiren temel bir giidiileyici faktordiir. Insanlar gesitli nedenlerle motive olabilirler,
bu nedenler bazen igsel kaynaklardan, bazen de digsal faktorlerden beslenebilir.
Motivasyonun kaynaklari, bireylerin davraniglarini sekillendiren énemli unsurlar olup, bu
kaynaklarin anlagilmasi, bireylerin performanslarini iyilestirmek ve yasam kalitelerini
artirmak adina onemli bir yer tutar. Motivasyon teorileri, bu kaynaklar1 anlamamiza
yardimci olur ve hem kisisel gelisim hem de profesyonel basari agisindan kritik bir rol

oynar. Igsel motivasyon, bireylerin i¢sel tatmin ve keyif almak icin gerceklestirdikleri

faaliyetleri tanimlarken, digsal motivasyon, ddiiller ve tesvikler gibi digsal faktorlerden

etkilenir (Ryan ve Deci, 2000).
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Motivasyonun giidiileyici kaynaklari, bireylerin motivasyon diizeylerini belirleyen ve
yonlendiren temel faktdrlerden olusur. igsel motivasyon, bir bireyin belirli bir faaliyeti
sadece bu faaliyetin kendisinden zevk alarak gergeklestirmesiyle ortaya c¢ikar. Diger
taraftan digsal motivasyon, bireyin digaridan alinan ddiiller, takdirler veya cezalara tepki
olarak gosterdigi motivasyonu ifade eder. Her iki motivasyon tiirii de, bireylerin cesitli
hedeflere ulagma siireglerini etkileyebilir, ancak her birinin etkileri farklilik gosterebilir

(Deci ve Ryan, 1985).

I¢sel motivasyon, uzun vadede siirdiiriilebilir basarilar ve tatmin saglarken, digsal

motivasyon ise belirli bir amaca yonelik kisa vadeli ¢abalarin artmasina yol agabilir.

Bu calisma, motivasyon kaynaklarini i¢sel ve digsal motivasyon olarak siniflandirarak,
her birinin bireyler lizerindeki etkilerini ve islevlerini analiz etmeyi amaglamaktadir.
Ayrica, ddiiller ve tesviklerin motivasyon {iizerindeki rolii, motivasyonu sekillendiren
onemli bir faktor olarak ele alinacaktir. Bu teoriler, hem bireysel gelisim siireclerinde
hem de organizasyonel baglamda daha verimli bir motivasyon stratejisinin

olusturulmasina olanak taniyacaktir.

Sonug olarak, motivasyonun kaynagina dair yapilan arastirmalar, bireylerin hedeflere
ulagsma stireclerinde etkili olan farkli faktorleri anlamamiza yardimci olurken, ayni
zamanda motivasyon stratejilerinin tasarlanmasinda rehberlik edici bir rol oynamaktadir.
Bu baglamda, motivasyonun ig¢sel ve digsal kaynaklari, hem bireysel basarilar hem de

toplumsal gelisim agisindan 6nemli bir yere sahiptir.

1.3.1. i¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon, bireylerin bir aktiviteyi, sadece o aktivitenin kendisi nedeniyle yapmak
istemeleriyle tanimlanir. Ryan ve Deci'ye (2000) gore, igsel motivasyon, bireyin
faaliyetlerden igsel odiiller elde etme arzusuyla iliskilidir; bu odiiller, kisisel gelisim,
eglence, 6grenme veya basar1 gibi tatmin edici deneyimler olabilir. I¢sel motivasyon,
bireyin yasamindaki anlam ve deger duygulariyla baglantilidir ve ¢gogunlukla bir kisinin

degerlerine, hedeflerine ve kisisel inanglarina dayanur.

Igsel motivasyon, bireyin kisisel tatmin, basar1 ve 6zerklik duygulari iizerinde yogunlasan
bir stirectir. Birey, digsal ddiillerden veya dis baskilardan bagimsiz olarak bir aktiviteyi

gerceklestirir. Bu tiir bir motivasyonun en 6énemli 6zelliklerinden biri, bireyin o aktiviteyi
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sadece 0grenme, gelisme ya da i¢sel degerleri dogrultusunda gergeklestirmesidir (Deci ve
Ryan, 1985). Igsel motivasyonun giiclendirilebilmesi i¢in, bireylerin gorevlerde 6zerklik,

yeterlilik ve iligki duygularini tatmin etmeleri gerekir (Ryan ve Deci, 2002).

I¢sel motivasyon, cesitli psikolojik ve cevresel faktdrlere bagh olarak gelisir. Deci ve
Ryan (1985), icsel motivasyonun, bireylerin ihtiya¢ duydugu ii¢ temel psikolojik
gereksinimle giiclendirilebilecegini o6ne stirer: oOzerklik, yeterlilik ve iligki. Bu
gereksinimlerin tatmin edilmesi, bireylerin i¢sel motivasyonlarini artirabilir. Ozerklik,
bireyin kendi kararlarin1 alabilme yetenegiyle ilgilidir. Yeterlilik, bireyin etkin bir sekilde
gorevleri yerine getirebilmesiyle ilgilidir ve iligki, bireyin sosyal baglarini giiclendiren

bir ihtiyactir.

Igsel motivasyonu desteklemek igin bir dizi strateji kullanilabilir. Bu stratejiler arasinda

sunlar yer alir:

Hedef Belirleme: Bireylerin kisisel ve anlamli hedefler belirlemeleri, i¢sel motivasyonu
artirabilir. Hedeflerin, bireyin igsel degerleriyle uyumlu olmasi, motivasyonun giiclinii

artirir (Locke ve Latham, 2002).

Geribildirim ve Tanima: Ogrenme ve gelisim siireglerinde saglanan pozitif geribildirim,
bireylerin yeterlilik duygularimi gii¢lendirir ve i¢sel motivasyonu artirir (Hattie ve

Timperley, 2007).

Ozerklik ve Bagimsizlik: Bireylerin karar alma siireclerinde ozerklik duygusunun

desteklenmesi, i¢gsel motivasyonu tesvik eder (Ryan ve Deci, 2000).

I¢sel motivasyon, bir kisinin bir etkinligi sadece o etkinligin kendisi igin, yani i¢sel bir
odiil elde etmek amaciyla gerceklestirmesidir. Birey, bu tiir aktivitelerden yalnizca kisisel
tatmin, eglence veya gelisim gibi igsel ddiiller bekler. igsel motivasyonun temelinde,
bireyin yaptig1 isten aldig1 haz ve deneyimlerin 6nemi yatar. Bir kisi, digsal ddiiller veya
baskilar olmaksizin, sadece kendi degerleri ve ig¢sel arzular1 dogrultusunda bir faaliyet

gerceklestiriyorsa, bu igsel motivasyona ornek teskil eder.

I¢sel motivasyon, bireyin kendini gelistirmesi ve basari hissi yasamasiyla dogrudan
iliskilidir. Burada asil vurgu, digsal faktorlerden bagimsiz olarak, kisinin kendini daha iyi
hissetmesi ve gelisimine odaklanmasidir. Bu tiir motivasyonun en belirgin 6zelligi,

bireyin yaptig1 isi sadece icsel tatmin amaciyla siirdiirmesidir. I¢sel motivasyonun
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giiclendirilmesi i¢in ise bireylerin kendi kararlarini alabilme 6zgiirliigiine sahip olmalari,

yetkinlik duygularini pekistirmeleri ve sosyal baglar kurmalar1 6nemlidir.

I¢sel motivasyonu artirmanin yollar1 da oldukea cesitlidir. Bireyler, kendilerine anlaml
ve degerli hedefler belirlediklerinde bu hedeflere ulagsmak icin daha fazla ¢aba sarf
ederler. Hedeflerin kisisel degerlerle ortiismesi, bu ¢abay1 daha giiclii hale getirir. Ayrica,
yapilan islerde saglanan olumlu geribildirimler, bireylerin kendilerini daha yetkin
hissetmelerine yardimci olur ve i¢sel motivasyonu pekistirir. Bireylerin karar alma

siireglerinde 6zglir olmalari, i¢sel motivasyonu tesvik eden diger dnemli bir faktordiir.

Bu hususlar géz onilinde bulunduruldugunda, i¢sel motivasyon, bireylerin i¢sel ddiiller
pesinde kosarak gergeklestirdikleri aktivitelerle sekillenir. Bu motivasyon tiirii, kisisel
degerlerle uyumlu hedefler ve 6zgiirliik hissiyle gli¢lenir ve her bir bireyin kendini en iyi

sekilde ifade etmesine olanak tanir.

1.3.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireylerin belirli bir davranisi sergilemelerinde temel giidiileyici
unsurun, digsal odiiller veya cezalardan kaynaklandigi bir motivasyon tiiriidiir. Bu tiir
motivasyonda birey, davranisin kendisinden degil, davranig sonucunda elde edecegi 6diil
veya kacinacagi cezadan dolay1r harekete ge¢mektedir (Ryan ve Deci, 2000). Digsal
motivasyonun kaynagi bireyin disinda yer aldigindan, davranislar genellikle zorunluluk,

beklenti ya da fayda ilkelerine dayalidir.

Digsal ddiiller; maas, terfi, prim, 6diil, not, madalya gibi maddi unsurlar olabilecegi gibi,
takdir edilme, sosyal onay alma, statli kazanma veya kabul gérme gibi manevi unsurlar
da olabilir. Bununla birlikte cezalar da digsal motivasyonun bir diger yoniinii
olusturmaktadir. Cezalardan kaginmak icin gosterilen caba da digsal giidiilenmenin bir

ornegidir; 6rnegin disiplin cezas1 almamak i¢in kurallara uymak.

Digsal motivasyon, ¢ogu zaman davranigin siireklili§ini saglamada yetersiz olabilir.
Birey, digsal ddiiller ortadan kalktiginda ya da cezai baski azaldiginda, ilgili davranisi
siirdiirmeme egiliminde olabilir. Bu nedenle digsal motivasyon, bireyin davranisi kendi
icsel degerleriyle 6zdeslestirmedigi siirece, uzun vadeli baghlik yaratmada sinirh etkiye

sahip olabilir.
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Ancak yine de dzellikle is yasami gibi 6diil-ceza sistemlerinin belirgin oldugu yapilar
icinde digsal motivasyonun giicii yadsinamaz. Isverenlerin ¢alisanlar1 motive etmek igin
uyguladig: ticret artislari, performansa dayali primler veya statii ddiilleri bu kapsamda
degerlendirilmektedir. Ozellikle ilk diizey ihtiyaglarin karsilanmasi ve calisanlarin

organizasyona ilk baglanma siireclerinde digsal motivasyon etkili bir arag olabilir.

Ryan ve Deci’nin (2000) ortaya koydugu Oz Belirleme Teorisi (Self-Determination
Theory), motivasyonun i¢sel ve digsal tiirlerini agiklarken, digsal motivasyonun da farkli
diizeylerde otonomi igerebilecegini One siirer. Buna gore birey, baslangicta tamamen
digsal bir beklentiyle harekete gegse bile zamanla bu davranisi i¢sellestirebilir. Bu siirec,

digsal motivasyonun kaliciliga doniismesini saglayabilir.

1.3.2.1. Dissal motivasyonun kaynaklar:

Digsal motivasyonun kaynaklari, bireylerin farkli ¢cevresel etmenlere ve sosyal normlara

dayali olarak ortaya ¢ikar. Bu kaynaklar1 asagidaki gibi gruplayabiliriz:

Maddi Odiiller: Ucret, prim ve bonuslar, ¢calisanlar1 daha yiiksek performans sergilemeye
tesvik etmek icin yaygin olarak kullanilan digsal motivasyon kaynaklaridir (Locke ve

Latham, 2002).

Sosyal Onay ve Taninma: Bir kiginin basarilarinin baskalar1 tarafindan taninmasi ve

odiillendirilmesi, gii¢lii bir digsal motivasyon kaynagidir (Vallerand, 1997).

Cezalar ve Olumsuz Sonuglar: Bireylerin, istenmeyen sonuglardan kaginmak i¢in belirli
gorevleri yerine getirmeleri gerektigi durumlar da digsal motivasyonun bir 6rnegidir. Bu
tiir motivasyonlar kisa vadede etkili olsa da uzun vadeli basariy1 tesvik etmede daha az

etkilidir (Deci, Koestner, ve Ryan, 1999).

Digsal Motivasyonun Etkileri, Digsal motivasyonun bireyler iizerinde ¢esitli etkileri
vardir. Bu etkiler, bireyin motivasyon kaynaginin tiiriine, kisisel 6zelliklerine ve baglama

gore degisebilir.

Is Performansi ve Verimlilik: Digsal motivasyon, ¢alisanlarin performansini artirmada
etkili olabilir. Ozellikle isyerlerinde, ¢alisanlarin ddiillerle motive edilmesi, verimlilikte

artisa neden olabilir (Kohn, 1993).
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Kisa Vadeli Etkiler: Digsal odiiller, kisilerin kisa vadeli hedeflere ulagsmalarini tesvik
edebilir, ancak i¢sel motivasyonla desteklenmedigi siirece uzun vadeli basar1 saglamakta

zorlanabilirler (Deci, 1999).

Motivasyonun Sonmesi: Digsal motivasyonun olumsuz bir yonii de, ddiillerin sona
ermesiyle bireylerin motivasyonlarin kaybolmasidir. Bu fenomen, "Motivasyonun
sonmesi" olarak bilinir ve kisilerin 6diillerin kaybolmasiyla daha az motive olmalaria

yol agabilir (Deci ve Ryan, 1985).

Digsal motivasyon, bireylerin hedeflerine ulasmada énemli bir ara¢ olabilir, ancak uzun
vadeli basar1 ve i¢sel tatmin i¢in i¢sel motivasyonla desteklenmesi gerekir. Digsal ddiiller,
yalnizca kisa vadeli hedeflerde etkili olabilen, fakat uzun vadeli basariya yonelik

stirdiiriilebilir bir motivasyon saglamaktan uzak olan bir motivasyon kaynagidir.

Digsal motivasyon, bireylerin ¢evrelerinden ve toplumsal normlardan aldiklar1 digsal
odiiller ve sonuglarla sekillenen bir motivasyon tiiriidiir. Digsal motivasyonun baslica
kaynaklari, bireylerin performanslarini artirmak amaciyla sunulan maddi o6diiller, sosyal
taninma ve cezalar gibi ¢esitli unsurlardan olusur. Maddi odiiller, ¢alisanlarin daha iyi
performans sergilemelerini tesvik etmek i¢in yaygin bir aragtir. Bu tiir ddiiller, bireyleri
belirli hedeflere ulagsmak icin motive edebilir, ancak bu tiir ddiillerin siirekli saglanmasi

gerekebilir.

Sosyal onay ve tanmnma da digsal motivasyonun onemli kaynaklarmdandir. Insanlar,
basarilarinin bagkalar: tarafindan taninmasini ve ddiillendirilmesini istemektedirler. Bu
tiir taninma, bireylerde degerli hissetme duygusu yaratir ve performanslarini artirmaya
yonelik gii¢lii bir dissal motivasyon kaynag: saglar. Ote yandan, cezalar ve olumsuz
sonuclar, istenmeyen durumlarin Oniine ge¢mek ic¢in kullanilan bir diger dissal
motivasyon bi¢imidir. Bu tlir motivasyon, bireylerin belirli gorevleri yerine getirme
zorunlulugu hissetmelerini saglar, ancak bu tiir yaklasimlar daha kisa vadede etkilidir ve

uzun vadeli basariy1 desteklemek konusunda zay1f kalabilir.

Digsal motivasyonun bireyler lizerinde gesitli etkileri vardir ve bu etkiler genellikle
motivasyon kaynaginin tiiriine, bireyin kisisel 6zelliklerine ve ¢evresel kosullara baglh
olarak degisir. Ornegin, digsal motivasyon is performansini ve verimliligi artirmada etkili

olabilir. Calisanlar, ddiiller ve tesviklerle motive olduklarinda daha yiiksek performans
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sergileyebilirler. Ancak, digsal ddiillerin etkisi genellikle kisa vadede daha belirgindir.

Uzun vadeli bagart i¢in, bireylerin i¢sel motivasyonla da desteklenmesi gerekir.

Digsal motivasyonun bir diger olumsuz yonii, ddiillerin sona ermesiyle birlikte
motivasyonun hizla diismesidir. Bu durum, motivasyonun kaybolmas1 veya "sonmesi"
olarak adlandirilabilir. Bireyler ddiiller kesildiginde, baglarda elde ettikleri motivasyon
kaybolabilir ve daha az istekli hale gelebilirler. Bu, dissal ddiillerin siirdiirtilebilir bir

motivasyon kaynagi olmadiginin bir gostergesidir.

Bu hususlar degerlendirildiginde, dissal motivasyon, bireyleri belirli hedeflere
yonlendirebilir ve kisa vadeli basariy tesvik edebilir. Ancak, uzun vadeli basar1 ve igsel
tatmin icin igsel motivasyonla desteklenmesi gerekir. Digsal ddiiller, sadece belirli bir
stire i¢cin motive edici olabilir ve kisilerin daha derin ve anlamli bir motivasyona ihtiyag

duymasi, siirdiiriilebilir basari i¢in 6nemlidir.

1.3.3. Odiiller ve Tesvikler

Odiiller ve tesvikler, insanlarmn bir davranisi tekrarlama egilimlerini artirir. Bireylerin
odiillerle 1iliskilendirdigi basari duygusu, motivasyonlarini dogrudan etkileyebilir.
Odiiller, finansal ya da maddi olabilecegi gibi manevi ddiiller de icerebilir (Duman ve
Kaya, 2018). Ornegin, bir sirketin ¢aliganlarina yaptig1 prim ddemeleri, finansal tesvikler
kategorisinde yer alirken, takdir belgesi veya basar1 plaketi gibi ddiiller manevi tesvikler

olarak degerlendirilebilir.

Digsal motivasyon ve odiiller, bir davranigin ddiiller aracilifiyla yonlendirilmesidir.
Calisanlarin belirli hedeflere ulagmasi veya basarili olmasi, onlara ddiiller kazandirabilir.
Bu tiir ddiiller, bireylerin islerine olan bagliliklarini artirabilir (Ozdemir, 2017). Ornegin,
satig personelinin yiiksek performansini édiillendiren bir prim sistemi, ¢alisanlarin daha

fazla satig yapma motivasyonunu artirabilir.

I¢sel motivasyon ve tesvik, bireylerin igsel tatmin ve kisisel gelisim amaciyla hareket
etmelerini ifade eder. Ancak i¢sel motivasyonla dissal ddiiller arasindaki iliski karmasik
olabilir. Bazi aragtirmalar, digsal 6diillerin i¢gsel motivasyonu zayiflatabilecegini, digerleri
ise odiillerin sadece kisa vadeli motivasyonu artirabilecegini one siirmiistiir (Erdem,
2020). Ancak, dogru tesvikler kullanildiginda, bireyler odiiller sayesinde kisisel

gelisimlerini ve basarilarin1 daha anlamli hale getirebilirler.
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Odiiller ve tesviklerin isyerindeki uygulamalari; isyerlerinde odiiller ve tesvikler,
caliganlarin performansini artirmaya yonelik kullanilan yaygin stratejilerdir. Ornegin, "en
yiiksek satis yapan calisan" odiili ya da "yilin ¢alisani" gibi basarilar, performans
iizerinde dogrudan etki yapabilir. Ancak ddiillerin tlirii ve zamanlamasi, motivasyon
iizerinde farkli etkiler yaratabilir. Cok sik ddiillendirme, ddiiliin degerini diistirebilir, bu

nedenle ddiiller belirli araliklarla verilmelidir (Y1ildiz, 2016).

Motivasyon, bir kiginin davraniglarini yonlendiren 6nemli bir psikolojik faktordiir.
Odiiller ve tesvikler, digsal motivasyonu artirma acisindan énemli araglardir. Calisanlarin
performansini tesvik etmek ve organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in bu unsurlarin etkin
bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Ancak odiillerin i¢sel motivasyonla uyumlu

olmasi, etkilerinin siirdiiriilebilirligini saglayacaktir.

1.4. isletme Stratejilerinde Motivasyon

Gilinlimiizde rekebet odakli is diinyasinda, isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamasi igin
calisanlarin motivasyon diizeylerini yiiksek yiiksek tutmasi en dnemli faktdrlerin basinda

gelmektedir.

Motivasyon, calisanlarin belirlenen hedeflere ulasmasin1 saglayan igsel ve dissal
faktorlerden olusur (Robbins ve Judge, 2019). Isletmeler, ¢alisanlarin islerine baglh
kalmalarin1 ve yiiksek performans gostermelerini saglamak i¢in motivasyon stratejilerini

kullanmaktadir. Motivasyonun isletme stratejileri icindeki 6nemi su sekilde 6zetlenebilir:
Verimliligi Artirma: Motive olmus ¢aliganlar, islerine daha fazla enerji ve dikkat harcar.

Is Tatmini ve Baglilik: Motivasyon, ¢alisanlarin islerinden memnun olmalarin1 ve

isletmeye sadik kalmalarini saglar.

Yaraticiligi Tesvik Etme: Yenilik¢i fikirlerin gelistirilmesi i¢in ¢alisanlarin motive

edilmesi onemlidir.

Calisan Devamsizligint ve Devir Oranin1 Azaltma: Motivasyon eksikligi ¢alisanlarin

isten ayrilma oranlarini artirabilir.

Basarili isletmeler, calisanlarinin motivasyonunu artirmak i¢in ¢esitli stratejiler

kullanmaktadir. Bu stratejiler arasinda sunlar 6ne ¢ikmaktadir:
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Odiillendirme Sistemleri: Prim, ikramiye, hisse senedi opsiyonlar1 gibi maddi tesvikler

caligan motivasyonunu artirabilir (Deci ve Ryan, 1985).

Esnek Calisma Saatleri: Calisanlara esnek calisma saatleri sunmak, ig-yasam dengesini

koruyarak motivasyonu artirir.

Kariyer Gelisim Olanaklari: Egitim programlari, mentorluk ve terfi imkanlari ¢alisanlarin

motivasyonunu yiikseltebilir.

Takdir ve Geri Bildirim: Diizenli olarak ¢alisanlarin basarilarini takdir etmek, onlarin

islerine olan bagliliklarmi artirir.

Isletme stratejilerinde motivasyon, ¢alisanlarin performansini ve bagliligmi artirarak
isletmenin genel basarisini dogrudan etkileyen bir faktordiir. Motivasyon teorileri
dogrultusunda uygulanan stratejiler, isletmelerin hem kisa vadeli hem de uzun vadeli
hedeflerine ulagmasin1 kolaylastirir. Dolayistyla, isletmelerin calisgan motivasyonuna

yonelik etkili politikalar gelistirmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

1.4.1. Stratejik Hedeflere Ulasmada Motivasyonun Onemi

Stratejik hedefler, isletmelerin uzun vadeli vizyonlarmi gergeklestirmeleri igin
belirledikleri yol haritasini olusturur. Ancak, bu hedeflere ulasmada yalnizca iyi
planlanmis stratejiler yeterli degildir; ayn1 zamanda calisanlarin motivasyon diizeyi de
kritik bir rol oynar. Calisanlarin motive olmasi, isletmenin verimliligini artirir ve rekabet

avantaji1 kazanmasini saglar.

Motivasyon, bireylerin belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in i¢sel ve digsal giidiilerle hareket
etmesini saglayan bir faktdrdiir (Robbins ve Judge, 2019). Isletmeler, calisanlarin
motivasyonunu artirarak stratejik hedeflerini daha etkili bir sekilde gerceklestirebilir.

Motivasyonun stratejik yonetimdeki 6nemi su bagliklar altinda incelenebilir:

Hedeflere Yonelik Calisma Egilimi: Motive calisanlar, belirlenen stratejik hedeflere

ulagmak i¢in daha fazla ¢aba harcar.

Verimlilik ve Performans Artisi: Motivasyon, ¢alisanlarin iglerini daha verimli bir sekilde

yapmalarini saglar.

Inovasyon ve Yaraticilik: Yenilik¢i ¢oziimler gelistirmek icin calisanlarin

motivasyonunun yliksek olmasi gereklidir.
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Calisan Baghligi ve Is Tatmini: Motivasyon, calisanlarin isletmeye olan bagliligimi

artirarak isten ayrilma oranlarini diisiiriir.

Isletme stratejileri, kurumlarm hedeflerine ulasmasmi saglayan uzun vadeli planlart

icerir. Motivasyonun bu stirecteki yeri su sekilde 6zetlenebilir:

Odiillendirme Sistemleri: Calisanlara saglanan maddi ve manevi tesvikler, stratejik

hedeflerin basarilmasina katki saglar (Deci ve Ryan, 1985).

Kariyer Gelisim Programlari: Calisanlarin kendilerini gelistirmesi ve terfi imkanlari

sunulmasi, isletmelerin uzun vadeli basarilarin1 destekler.

Liderlik ve Yonetim Yaklasimlari: Etkili liderlik, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak

isletmenin hedeflerine ulagmasini kolaylastirir.

Motivasyon, isletmelerin stratejik hedeflerini gergeklestirmesinde kilit bir rol oynar.
Calisanlarin yiiksek motivasyon seviyeleri, is performansini, verimliligi ve isletmeye olan
baghlig1 artirarak uzun vadeli basarryr destekler. Isletmelerin bu siireci etkin
yonetebilmesi i¢in motivasyon teorilerini dikkate alarak stratejik planlamalar yapmasi

gerekmektedir.

1.4.2. Cahsan Baghhig ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Glinlimiiz rekabetci is diinyasinda, isletmelerin basarisi biiylik dlgiide calisanlarinin
bagliligina ve is tatminine baghdir. Calisanlar, kendilerini degerli hissettiklerinde ve

yaptiklari isten tatmin olduklarinda daha tiretken ve verimli olurlar.

Calisan Baglilig1 Nedir? Calisan bagliligi, bireylerin ¢aligtiklart kuruma olan duygusal ve
zihinsel baglarini ifade eder (Meyer ve Allen, 1991). Bu baglilik, isletmenin hedeflerine
ve degerlerine olan inangla pekisir ve ¢alisanlarin kuruma katkida bulunma istegini artirir.

Calisan baglilig1 ii¢ temel kategoriye ayrilir:
Duygusal Baglilik: Calisanin kuruma kars1 hissettigi aidiyet ve sadakat duygusudur.

Devam Bagliligi: Calisanin, alternatif is olanaklarinin sinirli olmasi nedeniyle kurumda

kalmay1 tercih etmesidir.

Normatif Baglilik: Calisanin, kuruma kars1 ahlaki bir sorumluluk hissetmesi ve bagliligini

bu dogrultuda siirdiirmesidir (Meyer ve Allen, 1991).
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Is Tatmini Nedir? Is tatmini, bireyin yaptig1 isten ve c¢alisma ortamindan duydugu
memnuniyet olarak tanimlanir (Locke, 1976). Calisanlarin is tatmini, motivasyonlarini

dogrudan etkileyerek verimliliklerini artirabilir. Is tatmininin temel bilesenleri sunlardir:
Isin Igerigi: Calisanin yapti81 isin anlamli ve tatmin edici olmasi

Ucret ve Yan Haklar: Adil ve yeterli maas politikalarinin uygulanmasi

Calisma Kosullari: Fiziksel ve psikolojik olarak giivenli bir ¢alisma ortami saglanmasi
[letisim ve Yoénetim: Acik ve etkili bir iletisim ortamimin olusturulmasi

Terfi ve Gelisim Olanaklari: Calisanin kariyer hedeflerine ulagsmasina destek olunmasi

(Locke, 1976).

Calisan Baglilig1 ve Is Tatmini Arasindaki Iliski Calisan bagliligi ve is tatmini birbirini
dogrudan etkileyen iki kavramdir. is tatmini yiiksek olan calisanlar, kurumlarina daha
bagh hale gelirler ve uzun vadede isten ayrilma oranlar diiser. Is tatmini diisiik olan
caligsanlar ise kuruma olan baglhliklarini kaybederek performans diisiikliigii gosterebilirler
(Robbins ve Judge, 2019). Dolayisiyla, isletmelerin calisan tatminini artirmaya yonelik

politikalar gelistirmesi, uzun vadede baglilig1 da olumlu yonde etkileyecektir.

Calisan Bagliligini ve Is Tatminini Artirma Stratejileri Isletmelerin calisan baghligimni ve

is tatminini artirmast i¢in ¢esitli stratejiler gelistirmesi gerekmektedir:
Adil Ucret Politikalar1: Calisanlarin emeklerinin karsiligini almalar1 saglanmalidir.
Esnek Calisma Saatleri: Calisanlarin is-yasam dengesi korunmalidir.

Odiillendirme ve Takdir Mekanizmalar: Basar1 gosteren calisanlar diizenli olarak

odiillendirilmelidir.
Kariyer Gelisim Programlari: Egitim ve terfi imkanlar1 sunulmalidir.

Calisma Ortaminin lyilestirilmesi: Calisanlarin rahat ve giivenli bir ortamda ¢alismasi

saglanmalidir.

Calisan baglilig1 ve is tatmini, isletmelerin uzun vadeli basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir.
Motivasyonu yiiksek, tatmin diizeyi yiiksek calisanlar isletmelerin verimliligini ve
rekabet giiclinii artirir. Bu nedenle isletmelerin, ¢alisanlarinin bagliligini artirmak igin

stratejik politikalar gelistirmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.
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1.5. Motivasyon ve Liderlik

Liderlik ve motivasyon, orgiitsel davranisin temel unsurlarindan biri olup, ¢alisanlarin
verimliligini ve i tatminini dogrudan etkilemektedir (Robbins ve Judge, 2019). Bu
baglamda, motivasyon kavrami bireylerin hedeflerine ulagmak i¢in gosterdigi i¢sel ve
digsal giigleri ifade ederken, liderlik ise bir grubun ortak hedeflere ulasmasini saglama

siireci olarak tanimlanabilir (Meyer ve Allen, 1991).

Motivasyon, bireylerin belirli bir hedef dogrultusunda davranig sergilemesini saglayan
icsel ve digsal faktorlerden olusmaktadir (Locke, 1976). Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi
kurami, motivasyonun temel taglarindan biridir ve bireylerin fizyolojik, giivenlik, sosyal,
sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari dogrultusunda hareket ettigini 6ne stirer
(Maslow, 1943). Bu teoriye gore, bir bireyin alt basamaktaki ihtiyaci karsilanmadan tist

basamaktaki motivasyon unsurlar1 harekete gegmez.

Herzberg'in ¢ift faktdr teorisi ise motivasyonu igsel (tatmin saglayan) ve dissal
(tatminsizlik yaratan) faktorler olarak ikiye ayirir (Herzberg, Mausner ve Snyderman,
1959). igsel faktorler arasinda basari, takdir edilme ve sorumluluk yer alirken, digsal
faktorler arasinda maas, calisma kosullar1 ve sirket politikalar1 bulunur. Vroom’un
beklenti teorisi ise bireylerin ¢aba ve performans arasindaki iliskiyi degerlendirdigini ve

odiil beklentileri dogrultusunda motive olduklarini savunur (Vroom, 1964).

Motivasyon ve liderlik arasindaki iliski, orgiitlerin basarisinda kritik bir rol oynamaktadir.
Etkili bir lider, c¢alisanlarin ihtiyaglarin1 anlayarak uygun motivasyon stratejileri
gelistirerek is tatminini artirabilir. Bu baglamda, liderlerin calisanlara ydnelik adil,

destekleyici ve ilham verici bir yaklagim sergilemesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

1.5.1. Liderlik Tarzlarimin Motivasyon Uzerine Etkisi

Liderlik tarzlarmin motivasyon tizerindeki etkisi, i diinyas1 ve organizasyonel psikoloji
alaninda 6nemli bir tartigma konusudur. Farkli liderlik yaklagimlari, bireylerin islerine

olan bagliliklarini ve motivasyonlarini ¢esitli sekillerde etkileyebilir.

Baslangig olarak, otoriter liderlik tarzinin motivasyon {izerindeki etkisi siklikla olumsuz
olarak degerlendirilir. Bu tarz, genellikle hiyerarsik bir yap1 icinde ¢alisanlarin yalnizca

emir almasini ve karar alma slireglerine katilmamalarini igerir. Bu durum, ¢alisanlarin
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icsel motivasyonlarin1 olumsuz etkileyebilir, ¢iinkii bireyler yalnizca digsal ddiillere ya
da cezalara odaklanir. Oysa daha katilimci bir liderlik tarzi, ¢alisanlarin 6zgiivenlerini

artirabilir ve daha giiclii bir i¢sel motivasyon olusturabilir.

Ozellikle transformasyonel liderlik tarzi, calisanlar1 ilham verici bir sekilde
yonlendirmeyi amaglar ve bu yaklasimin motivasyon tizerindeki olumlu etkileri
arastirmalarla da desteklenmektedir. Transformasyonel liderler, ¢alisanlarin vizyonlarina
katkida bulunmalarini tesvik eder, onlarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina
yardimc1 olurlar. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde 6zdeger duygusu ve
is tatmini hissetmelerini saglar. Ayrica, bu liderlik yaklasiminda, bireysel ihtiyaclar ve
hedefler goz onilinde bulundurularak calisanlarla empatik bir iletisim kurulur, bu da

motivasyon seviyelerini artirir.

Bir diger onemli liderlik tarz1 ise, hizmetkar liderliktir. Bu yaklasimda lider, hizmet
etmeyi ve bagkalarimin gelisimine katki saglamay1 6n planda tutar. Hizmetkar liderlik,
genellikle diisiik hiyerarsi ve yiiksek igbirligi gerektiren bir ortam yaratir. Bu da
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine yol agar ve motivasyonlarini artirir.
Calisanlar, liderlerinin onlarin ihtiyaglarimi dikkate aldigini ve onlara 6nem verdigini
gordiiklerinde, daha fazla baglilik hissederler ve daha yiliksek performans

sergileyebilirler.

liderlik tarzlari, bireylerin motivasyon seviyeleri iizerinde derin bir etkiye sahiptir. Her
bir liderlik yaklasiminin kendine 6zgii avantajlar1 ve zorluklar1 vardir. Otoriter liderlik
tarzi, kisa vadede verimliligi artirabilirken, uzun vadede motivasyonu diistirebilir. Diger
taraftan, transformasyonel ve hizmetkar liderlik, ¢calisanlarin i¢sel motivasyonlarini besler
ve onlarin kisisel gelisimlerini destekler. Bu nedenle, liderlerin ¢alisanlarini en verimli
sekilde yoOnlendirebilmeleri i¢in uygun liderlik tarzlarin1 benimsemeleri biiyiik 6nem

tasir.

1.5.2. Duygusal Zekanin Onemi

Duygusal zeka, son yillarda is diinyasinda ve kisisel gelisim alanlarinda giderek daha
fazla onem kazanan bir kavramdir. Insanlarin duygusal zekalarini anlamalari ve
gelistirmeleri, sadece kisisel yasam kalitelerini artirmakla kalmaz, ayni zamanda

profesyonel basarilarin1 da dogrudan etkiler.
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Duygusal zeka, temel olarak bir kisinin kendi duygularin1 tanima, anlama ve ydnetme

yetenegi ile bagkalarinin duygularini tanima ve uygun sekilde tepki verme becerisidir.

Daniel Goleman’in bu kavrami popiilerlestirmesinin ardindan, duygusal zekanin liderlik,
empati ve stres yonetimi gibi 6nemli alanlarda etkili bir ara¢ oldugu kesfedilmistir.
Ozellikle liderlik alaninda duygusal zeka, bir liderin basarili olabilmesi igin kritik bir
beceri olarak one ¢ikar. Bir lider, ekip liyelerinin duygusal ihtiyaclarini anlamali ve onlar1
motive edebilmelidir. Duygusal zekas: yiiksek bir lider, ¢alisanlarinin gii¢lii yanlarim

ortaya ¢ikarabilir ve zorluklarla karsilastiklarinda onlar1 cesaretlendirebilir.

Duygusal zekanin motivasyon tizerindeki etkisi de oldukga biiytiktiir. Kisiler, duygusal
zekalarint kullanarak kendi igsel ¢atigmalarini yonetebilir ve duygusal dalgalanmalara
kars1 daha direncli hale gelebilirler. Bu da, daha saglikli ve iiretken bir ¢aligma ortaminin
olusmasina olanak tanir. Duygusal zekanin diisiik oldugu ortamlarda ise catigmalar
artabilir, empati eksikligi yasanabilir ve ¢alisanlar arasinda stres seviyesi yiikselebilir. Bu

tiir durumlar, bireylerin motivasyonunu zedeler ve takim verimliligini diistiriir.

Bununla birlikte, duygusal zekanin sadece liderler i¢in degil, tiim ¢alisanlar i¢in 6nemli
oldugu unutulmamalidir. Isyerindeki bireyler, duygusal zekalarini gelistirdiklerinde daha
saglikli iletisim kurar, igbirligi yapma yeteneklerini artirir ve daha etkili bir sekilde
problem c¢ozebilirler. Duygusal zekanin gelisimi, kisisel yasamda da olumlu etkiler
yaratir. Kisiler, duygusal zekalarini artirarak, daha dengeli bir yagam siirdiirebilir, stresle

daha iyi basa ¢ikabilir ve kisisel iligkilerinde daha uyumlu olabilirler.

Duygusal zekanin gelistirilmesi igin ¢esitli stratejiler mevcuttur. Ozellikle 6z-farkindalik,
0z diizenleme, empati ve sosyal beceriler gibi bilesenlerin iizerinde durulmasi gereklidir.
Bu yeteneklerin giiclendirilmesi, kisinin duygusal zekasini artirabilir ve yasam kalitesini
yiikseltebilir. Ayrica, duygusal zekanin sadece bireysel diizeyde degil, organizasyonel
diizeyde de onem tasidigi unutulmamalidir. Bir organizasyonda duygusal zekanin tegvik
edilmesi, ¢alisanlarin moralini artirabilir, ekip dinamiklerini iyilestirebilir ve genel

verimliligi artirabilir.

Bu nedenlerle; duygusal zeka, kisisel ve profesyonel yasamda basariy1 artirmak igin
vazgecilmez bir beceridir. Bu beceri, liderlerin ve c¢alisanlarin daha saglikli, etkili ve

verimli bir sekilde calismalarina olanak tanir. Duygusal zekanin 6nemini anlamak ve bu

27



alanda kendini gelistirmek, sadece bireyler i¢in degil, ayn1 zamanda organizasyonlar i¢in

de biiyiik faydalar saglayacaktir.

1.5.3. Psikolojik Giiclendirme ve Motivasyon

Psikolojik giiclendirme, bireylerin gorevlerine iliskin kontrol algilarini ve 6z yeterlik
diizeylerini artirarak igsel motivasyonu destekleyen Onemli bir organizasyonel
yaklasimdir. Thomas ve Velthouse’un tanimiyla psikolojik gliglendirme; anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik ve etki unsurlarini igeren ¢ok boyutlu bir biligsel motivasyon yapisidir.

Bu dort unsur, bireyin igine dair algisini ve motivasyonunu dogrudan sekillendirmektedir.

Calisanlarin kendi is siireglerine miidahil olmalar1 ve karar alma mekanizmalarina
katilmalari, hem aidiyet duygularini artirmakta hem de performanslarini olumlu yénde
etkilemektedir. Spreitzer, psikolojik giiclendirme diizeyinin yiiksek oldugu ortamlarda
calisanlarin daha yaratici, daha direncli ve daha tiretken olduklarin1 géstermistir. Nitekim
motivasyonel iklimin gelisimi, orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi sonu¢ degiskenleriyle

giiclii korelasyonlar tasimaktadir (Seibert, Wang ve Courtright, 2011).

Motivasyon teorileriyle iliskili olarak, 6zellikle 6zyeterlik kurami (Bandura, 1997) ve 6z
belirleme teorisi (Deci ve Ryan, 2000), psikolojik gili¢clendirmenin motivasyonel etkisini
aciklamada &nemli teorik cerceveler sunar. Ozyeterlik algis1 yiiksek olan bireyler,
gorevlerini daha istekli sekilde yerine getirmekte ve zorluklarla bag etme konusunda daha

dayanikli davranislar sergilemektedir (Liu, 2018).

Psikolojik giiclendirme uygulamalarinin motivasyon tizerindeki etkisi {izerine yapilan
meta-analiz ¢aligmalar1 da bu iliskiyi desteklemektedir. Zhang ve Bartol’un bulgularina
gore, yonetsel destek ve yetki devri gibi uygulamalar, i¢sel motivasyonun yani sira is
performansin1 da artirmaktadir. Bu baglamda, isletme stratejilerinde insan kaynaklari
uygulamalar1 planlanirken, psikolojik giiclendirme boyutlar1 da dikkate alinmali ve

calisan merkezli yapilandirmalar 6nceliklendirilmelidir (Maynard et al., 2012).

Psikolojik giiclendirme sadece bireysel motivasyonun artmasina degil, ayn1 zamanda
orgiitsel verimliligin ylikselmesine de katki sunan ¢ok yonlii bir kavramsal aragtir.
Literatiir, bu yaklasimin ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda vazgecilmez bir

unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

28



1.5.4. Orgiitsel Vatandashk Davranisi ve Motivasyon Iliskisi

Orgiitsel vatandashk davranisi, calisanlarin resmi gorev tanimlarmin disma cikarak
orgiitiin etkinligine katki saglayan goniillii ve ekstra-rol davraniglart olarak tanimlanir
(Organ, 1988). Yardimseverlik, nezaket, vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem gibi alt
boyutlar, bireyin sadece gorevini yerine getiren degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin basarisi i¢in

goniillii caba gosteren bir ¢alisan profiline isaret eder.

Literatiirde, Orgiitsel vatandaslik davranisinin en giiclii dnciillerinden biri olarak icsel
motivasyon gosterilmektedir (Bolino ve Turnley, 2003). Motive olmus bireyler, yalnizca
bireysel hedeflere degil, ayn1 zamanda kurumsal hedeflere de yonelme egilimindedir. Bu
bireyler, is arkadaslarina yardim etme, kurumun imajin1 gelistirme ve genel ¢aligma
atmosferini iyilestirme konusunda daha istekli davranmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davraniginin bu yonii, dogrudan 6l¢iilemeyen ancak kurumsal verimlilik, ¢alisan baglilig:
ve miisteri memnuniyeti gibi gostergelere dolayli katki saglayan bir performans

boyutudur (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000).

Calisanlarin is doyumu, duygusal baglilig1 ve psikolojik giiclendirme diizeyleri arttikca,
orgiitsel vatandaslik davranislarinin da siklikla gozlemlendigi tespit edilmistir (Organ ve
Ryan, 1995). Bu davranislarin gelisimi, 6zellikle doniistiiriicii liderlik, adil 6diil sistemleri
ve gelisime agik organizasyonel iklim gibi yapilarla da iligkilidir. Motivasyonun sadece
maddi odiillerle degil, anlamlilik, 6zerklik ve takdir gibi psikososyal Ogelerle de

desteklenmesi gerektigi bu baglamda 6nem kazanmaktadir.

Ayrica, yapilan bazi nicel arastirmalarda (Yadav ve Rangnekar, 2015). i¢sel motivasyon
ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmus; is
yerinde goniilli katkilarin, bireyin motivasyon diizeyine paralel olarak sekillendigi
gosterilmistir. Bu durum, insan kaynaklari stratejilerinin sadece performans odakli degil,
ayni zamanda aidiyet ve deger yaratma temelli olarak kurgulanmasi gerektigini

vurgulamaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranislar;, sadece orgiitsel baglilik ve sosyal uyumun bir
yansimast degil; ayn1 zamanda yliksek diizeyde i¢sel motivasyonun da &nemli bir
disavurumudur. Isletmelerin siirdiiriilebilir basarisi, bu davramslarin tesvik edilmesine

baglidir.
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1.5.5. is Tatmini ve Motivasyon Performans Déngiisii

Is tatmini ve motivasyon arasindaki iligki, érgiitsel davranis literatiiriinde uzun siiredir
karsilikl1 beslenen dinamik bir dongii olarak ele alinmaktadir. Bu dongiide, tatmin diizeyi
yiiksek olan g¢alisanlarin daha motive olduklari; motive calisanlarin ise islerinde daha
yiiksek basar1 ve verimlilik gostererek tekrar tatmin duygusu yasadiklar1 saptanmustir.
Dolayisiyla bu siireg, sadece bireysel performansi degil, ayni zamanda 6rgiitsel basarinin

stirdiiriilebilirligini etkileyen temel bir yap1 olusturmaktadir.

Locke’un klasik tanimiyla is tatmini, bireyin isinden elde ettigi ciktilari, kisisel
degerleriyle karsilastirarak degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu duygusal
durumdur. Bu duygu durumu hem i¢sel hem de digsal motivasyon unsurlariyla sekillenir.
Herzberg’in iki faktor teorisi de bu dongiiyii agiklamada etkili bir ¢cergeve sunar: Hijyen
faktorleri is tatmininin yoklugunda memnuniyetsizlik yaratirken, motivator faktorler igsel
tatmini ve dolayisiyla performansi dogrudan etkiler (Herzberg, Mausner ve Snyderman,

1959).

Motivasyonun artmasi, bireylerin daha ¢ok ¢aba gdstermesine, problem c¢dzme
konusunda daha direncli olmasina ve yaratici ¢éziimler iliretmesine olanak tanir. Bu da
daha yiiksek performans c¢iktilartyla birlikte bireyde basari hissini besler. Ryan ve
Deci’nin Oz Belirleme Teorisi’ne gore, bireylerin 6zerklik, yeterlilik ve iliskisellik
ihtiyaglarinin karsilanmasi, is tatmini ve i¢sel motivasyonu artirmakta ve performans

davraniglarini sekillendirmektedir.

Yapilan ampirik arastirmalar, is tatmini ile performans arasinda pozitif bir korelasyon
oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle ¢aligma ortaminda psikolojik giivenligin yiiksek
oldugu, lider-calisan etkilesiminin pozitif oldugu yapilarda, bu dongiiniin daha etkili ve
siirekli hale geldigi vurgulanmaktadir (Luthans et al., 2007). Bu baglamda, is tatmini
sadece bireysel bir duygu degil, motivasyon ve performans arasinda koprii kuran stratejik

bir degisken olarak degerlendirilmelidir.

1.5.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Calisan Motivasyonu

Kurumsal sosyal sorumluluk, isletmelerin sadece kar amaci giiden ekonomik aktorler

degil; ayn1 zamanda toplumsal ve ¢evresel sorunlara duyarli kurumlar olarak hareket
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etmelerini ifade eder (Carroll, 1999). Son yillarda yapilan ¢alismalar, Kurumsal sosyal
sorumluluk uygulamalarinin sadece dis paydaslar lizerinde degil, i¢ paydas olan ¢alisanlar

tizerinde de olumlu etkiler yarattigini ortaya koymaktadir (Glavas, 2016).

Ozellikle calisanlar, kurumlarinin sosyal sorumluluk projelerinde aktif rol iistlenmesini,
yaptiklar1 igin daha anlamli ve degerli oldugu seklinde yorumlamakta; bu algi ise bireysel
motivasyon diizeylerini yiikseltmektedir (Aguinis ve Glavas, 2012). Calisanlar, topluma
katki sunan kurumlarin pargasi olmanin yarattigr aidiyet duygusuyla, daha yiiksek

performans sergilemekte ve orgiitsel baghliklar1 artmaktadir.

KSS faaliyetleri ayn1 zamanda psikolojik giiclendirme, 6zdeslesme ve i¢sel motivasyonu
destekleyen dissal bir ortam yaratmaktadir. Ozellikle Y kusag1 ve Z kusagi calisanlarinin,
caligtiklar1 kurumlarin etik degerlere ve siirdiiriilebilirlik ilkelerine bagli olmasini
onemsedikleri; bu faktorlerin onlarin  kurumsal sadakatinde belirleyici oldugu
belirtilmektedir (Smith et al., 2020). Bu baglamda, Kurumsal sosyal sorumluluk
uygulamalari sadece dis imaj degil, ayn1 zamanda i¢ motivasyon yonetimi stratejisi olarak

da degerlendirilmelidir.

Liderlik yaklasimlar1 da Kurumsal sosyal sorumluluk -motivasyon iligkisinde belirleyici
rol oynamaktadir. Ornegin, doniistiiriicii liderlik ile KSS politikalar1 uyumlu sekilde
yuritildiiglinde, ¢alisanlarin motivasyon diizeyi onemli Olglide artmakta; calisanlar
kendilerini daha fazla degerli, katki saglayan ve amag odakli hissetmektedir (Morgeson

etal., 2013).

Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari, yalnizca toplum ve gevreye degil; ayn
zamanda calisanlarin motivasyonel yapisina da yatirim olarak degerlendirilmelidir.
Isveren markasi algisini giiclendiren bu faaliyetler, 6zellikle giiniimiiziin deger odakli

calisan profilleri i¢cin 6nemli bir tercih nedenidir.
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IKINCi BOLUM: PERFORMANS

Performans, bireylerin ya da gruplarin belirli bir gorev, sorumluluk veya hedef
dogrultusunda ortaya koydugu basar1 diizeyini ifade eder. Bu kavram hem bireysel hem
de orgiitsel diizeyde degerlendirilebilir. Is diinyasinda, egitimde, sporda ve daha bircok
alanda performans, basariya ulasma kapasitesini, verimliligi ve etkililigi belirleyen temel
bir gostergedir. Performansin yiiksek olmasi, genellikle hedeflere daha hizli, daha kaliteli

ve daha az kaynak kullanilarak ulagilmasi anlamina gelir.

Bireysel performans, bir ¢alisanin isine dair bilgi, beceri, tutum ve c¢aba gibi kisisel
ozelliklerinin is sonuglarma nasil yansidigiyla ilgilidir. Ornegin bir satis temsilcisinin
aylik satis hedeflerine ulagmasi, miisteri iliskilerinde sergiledigi tutum ve isi sahiplenme
derecesi onun bireysel performansini belirleyen unsurlar arasinda yer alir. Ayn1 sekilde
bir 6gretmenin sinif yonetimi becerisi, ders anlatim kalitesi ve 6grenciler tizerindeki etkisi

de 6gretmen performansinin birer gostergesidir.

Orgiitsel diizeyde ise performans, sirket ya da kurumun belirlenen stratejik hedeflere
ulagsma derecesidir. Bu hedefler finansal kazang¢, miisteri memnuniyeti, pazar pay1
artirrmi, ¢alisan baglilig: gibi cesitli alanlarda olabilir. Orgiitsel performans: etkileyen
faktorler arasinda liderlik tarzi, organizasyon yapisi, ¢aliganlarin motivasyonu, kullanilan

teknoloji, is siireglerinin etkinligi ve kurum kiiltiirii yer alir.

Performans degerlendirme, bu basar1 diizeyinin sistemli bir sekilde dl¢lilmesi ve analiz
edilmesini saglar. Bu siiregte ¢esitli kriterler, gostergeler ve Ol¢lim araglari kullanilir.
Degerlendirme siireci sadece sonuglara odaklanmakla kalmaz; ayni1 zamanda stirece, yani
birey ya da grubun hedefe nasil ulastigina da bakar. Boylece ¢alisanlarin giiclii ve
gelisime acik yonleri belirlenerek geri bildirim saglanir, kariyer planlamasi yapilir ve

egitim ihtiyaglari ortaya ¢ikarilir.

Ayrica performans, yalnizca teknik bilgi ve becerilerle degil, duygusal zeka, iletisim
becerileri, zaman y0netimi ve problem ¢ézme gibi sosyal ve kisisel yetkinliklerle de
dogrudan iligkilidir. Bu nedenle, performansi artirmak i¢in sadece bilgiye yatirim yapmak
yeterli degildir; ayn1 zamanda bireylerin yetkinliklerini gelistirmeye yonelik stratejiler de

Onemlidir.

Sonu¢ olarak performans, hem bireysel hem kurumsal basari agisindan kritik bir

kavramdir. Sadece gec¢misteki basarilart degerlendirmek icin degil, gelecekteki
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potansiyeli ortaya ¢ikarmak ve gelistirmek icin de temel bir ara¢ olarak goriilmelidir.
Yiiksek performans, stirekli gelisim anlayisiyla desteklenmeli ve dogru yonetim

stratejileriyle siirdiiriilebilir hale getirilmelidir.

2.1. Performans Kavrami ve Tanimi

Performans, genellikle bir bireyin, takimin ya da organizasyonun hedeflerine ulagma
yolundaki etkinligini degerlendiren bir kavram olarak tanimlanir. Ancak performansi
sadece niceliksel verilerle dlgmek yetersizdir. Kisisel performans, ayn1 zamanda bir
calisanin isine olan tutkusunu, yaraticiligini ve problem ¢ézme becerilerini de icerir. Bu
baglamda, performansin degerlendirilmesi icin daha kapsamli bir yaklagim
benimsenmelidir. Calisanlarin sadece sayisal hedeflere ulagmasi degil, ayn1 zamanda is
sireglerini nasil iyilestirdigi, nasil bir igbirligi i¢inde calistigi ve yaratici ¢oziimler

iiretebildigi de 6nemli faktorlerdir.

Performansin artirilmasinda en etkili faktorlerden biri, motivasyon diizeyidir. Calisanlar
yiiksek motivasyonla caligtiklarinda daha verimli ve yaratici olurlar. Motivasyonu
artirmak i¢in, is tatmini saglanmali, 6diiller ve tanima sistemleri kurulmalidir. Ayrica,
calisanlarin giiclii yonlerinin farkinda olmalar1 ve bu yonleri gelistirmeleri,
performanslarini yiikseltebilir. Performans arttikca, ¢alisanlar hem kisisel basarilarina

hem de organizasyonel hedeflere daha fazla katki saglayabilirler.

Bir baska onemli faktor ise liderliktir. Performans iizerinde liderlerin tutumlar1 ve
yaklasimlar1 biiylik bir etkiye sahiptir. Transformasyonel liderlik gibi destekleyici ve
ilham verici liderlik tarzlari, ¢aliganlarin daha yiiksek performans gostermelerini tegvik
eder. Liderler, calisanlarin giiglii yonlerini tanimali, onlara gelisim firsatlari sunmali ve
hedefler belirlerken katilimec1 bir yaklasim benimsemelidirler. Ayrica, performansin
izlenmesi ve geri bildirim siiregleri de oldukg¢a 6nemlidir. Yapici geri bildirim, bireylerin
hangi alanlarda gelisebilecegini ve hangi stratejileri uygulamalar1 gerektigini

anlamalarina yardimci olur.

Performansin bir diger boyutu ise takim performansidir. Bir organizasyonda, bireysel
performans kadar, ekip performansi da 6nemlidir. Takim {iyelerinin birbirleriyle uyum
icinde galigmalari, ortak hedeflere yonelik motivasyonlarini artirir ve grup dinamiklerini

giiclendirir. Takim i¢indeki iletisim ve igbirligi, performansin yiikselmesinde anahtar rol
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oynar. Bu noktada liderler, ekip tiyelerinin farkli bakis agilarin1 dinlemeli ve biitlinciil bir

yaklasim sergileyerek takimlarini yonlendirmelidir.

Performans sadece bireysel basariy1 degil, organizasyonel hedeflere ulagma c¢abasini da
ifade eder. Performans yonetimi, siirekli gelisim ve 6grenmeye odaklanmali, ¢alisanlarin
motivasyonlar1 yiiksek tutulmali ve dogru liderlik yaklasimlari benimsenmelidir.
Performansi artirmanin yollari, hem kigisel gelisim hem de organizasyonel stratejilerle

birleserek daha verimli ve bagarili bir ¢galisma ortami1 yaratilmasini saglar.

2.1.1. Performansin Ol¢iilmesi

Performans, bireylerin veya organizasyonlarin belirlenen hedeflere ulagma diizeyini ifade
eder (Kaplan ve Norton, 2023). Etkin performans yonetimi, kurumsal basariy1
stirdiirebilir hale getirmek i¢in kritik bir faktdrdiir. Bu nedenle, performansin 6lgiilmesi

ve degerlendirilmesi i¢in gelistirilen yontemler 6nem arz etmektedir.

Performansi Olgiilmesi ve Yontemleri Performansin dlciilmesi, nicel ve nitel yontemler
kullanilarak gerceklestirilmektedir (Y1lmaz, 2022). iste yaygin olarak kullanilan bazi

performans 6l¢tim teknikleri:

Anahtar Performans Gostergeleri (KPI): Organizasyonun temel hedeflerine ulasip

ulagmadigini anlamak i¢in kullanilan Slgiitlerdir (Eren, 2021).

Dengeli Skor Karti (Balanced Scorecard - BSC): Finansal ve finansal olmayan metrikleri

dengeli bir sekilde degerlendiren bir yontemdir (Kaplan ve Norton, 2023).

360 Derece Geri Bildirim: Calisanlarin performansini ¢esitli paydaslarin goriisleriyle

degerlendiren bir yaklagimdir (Demir, 2020).

Benchmarking: Organizasyonun performansini endiistri standartlar1 ile karsilastiran bir

tekniktir (Tirk, 2021).

Performans Degerlendirmesinde Karsilagilan Zorluklar Performans degerlendirme

siirecinde bazi zorluklarla karsilasilmaktadir:

Siibjektiflik: Degerlendirme siirecinde kisisel goriislerin etkisi sonucu yanliliklar ortaya

cikabilir (Aydin, 2023).
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Veri Toplama Sorunlari: Performans verilerinin dogru ve giivenilir bir sekilde toplanmasi

zor olabilir (Ersoy, 2022).

Degisen Kosullar: Teknolojik gelismeler ve is diinyasindaki diizenlemeler, performans

Ol¢lim metotlarini siirekli olarak yeniden degerlendirmeyi gerektirir (Giindiiz, 2023).

Performansin etkin bir sekilde Olciilmesi, organizasyonlarin siirekli gelisim siirecini
desteklemektedir. KPI, BSC ve 360 derece geri bildirim gibi yontemler farkli bakis acilar
sunarak performansi daha objektif bir sekilde degerlendirmeye yardimei olmaktadir.
Ancak, degerlendirme siirecinde dikkat edilmesi gereken yanliliklar ve veri toplama

sorunlari, metodolojilerin siirekli olarak gilincellenmesini gerektirmektedir.

2.1.2. Is Performansi ve Bireysel Performans Arasindaki Farklar

Performans, bireylerin ve organizasyonlarin belirlenen hedeflere ulagma diizeyini
belirleyen kritik bir unsurdur (Kaplan ve Norton, 2023). Is performansi, bir isletmenin
genel verimliligini ve rekabet avantajini belirlerken, bireysel performans, ¢calisanin belirli

gorev ve sorumluluklar dahilinde sergiledigi basariy1 ifade etmektedir (Yilmaz, 2022).

Kapsam: Is performansi genellikle organizasyon diizeyinde ele aliirken, bireysel

performans kisisel basar1 {izerine odaklanmaktadir (Tiirk, 2021).

Degerlendirme Olgiitleri: Is performans: finansal ve operasyonel verilerle dlgiiliirken,
bireysel performans geri bildirim, beceri degerlendirmesi ve hedef bazli dlglimlerle

belirlenir (Ersoy, 2022).

Etkileyen Faktorler: Is performansini etkileyen faktorler arasinda piyasa kosullari,
rekabet ve yonetim stratejileri bulunurken, bireysel performans caliganin motivasyonu,

becerileri ve is ortamu ile 1ligkili olabilir (Aydin, 2023).

Performansin Artirilmasi: Is performansini yiiksek tutmak icin kurumsal stratejiler ve
organizasyonel yap1 dnemlidir. Bireysel performansi yiikseltmek icin ise kisisel gelisim

programlar1 ve geri bildirim mekanizmalar1 gereklidir (Giindiiz, 2023).

Bireysel performans, is performansinin temel taglarindan biridir ve her iki kavram da
organizasyonlarin basarisinda kritik rol oynamaktadir. Isletmelerin basarili olabilmesi
icin hem bireysel hem de organizasyonel performansin etkin bir sekilde yonetilmesi

gerekmektedir.
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2.1.3. Performans Degerlendirme Kriterleri

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin bireysel ve takim bazinda is performanslarini
olemek ve gelistirmek amaciyla yapilan bir siirectir (Kogel, 2023). Kurumlar, performans
degerlendirme sistemlerini gesitli kriterler iizerinden olusturarak calisanlarin etkinligini
Olgmeyi hedefler. Bu kriterler subjektif ve objektif olmak lizere ikiye ayrilmaktadir
(Yildiz, 2022).

Performans degerlendirme siireci, kurumlarin basarisini artirmak ve ¢alisanlarin
gelisimini desteklemek amaciyla kritik bir rol oynamaktadir. Objektif kriterler, siire¢ ve
cikt1 bazl degerlendirme sistemleri, seffaflik ve adaletin saglanmasinda énemli bir yer
tutmaktadir. Kurumlarin basarili bir performans degerlendirme sistemi olugturabilmesi

icin, bu li¢ unsuru dengeli bir sekilde kullanmas1 gerekmektedir.

2.1.3.1. Objektif kriterler

Objektif kriterler, kisisel goriis ve yanlilik igermeyen, Olciilebilir ve veriye dayali
degerlendirme kriterleridir (Gokge, 2021). Bunlar arasinda is bitirme siiresi, hata orani,
verimlilik, satig rakamlari, proje teslim siiresi ve miisteri memnuniyeti gibi somut veriler
bulunmaktadir. Bu kriterler, performans degerlendirme siirecinde seffafligi ve

oOlciilebilirligi saglamaktadir (Demir, 2023).

Cikt1 bazli degerlendirme, c¢alisanlarin ulastigi sonuglara odaklanan bir performans
degerlendirme yontemidir (Turan, 2023). Bu sistemde calisanlarin basarilar1 sayisal
verilerle dlciilerek nesnel bir analiz saglanir. Satig oranlari, proje tamamlanma siiresi, hata
orani gibi metrikler lizerinden degerlendirme yapilir (Arslan, 2022). Cikt1 bazli sistemler,
sonu¢ odakli olduklari i¢in &diil ve terfi gibi karar mekanizmalarinda yaygin olarak

kullanilmaktadir.

2.1.3.2. Siirec¢ ve ¢ikt1 bazh degerlendirme

Stire¢ bazli degerlendirme, calisanlarin isleri gergeklestirme bicimi, problem ¢ézme
yetkinligi, karar alma mekanizmas1 ve ekip is birligi gibi faktorleri degerlendiren bir
yaklagimdir (Kaya, 2024). Bu sistem, calisanlarin gelisim alanlarin1 belirlemek ve is

sireglerini optimize etmek i¢in kullanilir. Siire¢ bazli degerlendirme, sadece sonuca
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odaklanmak yerine, i yapma yontemleri ve ¢alisan davranislarin1 da dikkate alarak daha

kapsamli bir performans analizi sunar (Erdem, 2022).

2.1.4. Performans Yonetim Sistemleri

Performans yonetim sistemleri, ¢alisanlarin is performansini izlemek, degerlendirmek ve
gelistirmek amaciyla olusturulmus stratejik yonetim araglaridir (Kogel, 2023). Bu
sistemler, is slireclerinin verimliligini artirmak, kurumsal hedeflerle c¢aligsan
performansim1 uyumlu hale getirmek ve organizasyonel gelisimi desteklemek igin

uygulanmaktadir (Yildiz, 2022).

Performans yonetim sistemleri, ¢calisanlarin yetkinliklerini ve katkilarini1 dogru bir sekilde

degerlendirmek i¢in belirli unsurlara dayanir (Gokge, 2021). Bu unsurlar sunlardir:
Hedef Belirleme: Calisanlarin gorev ve sorumluluklarini netlestirmek.

Izleme ve Geri Bildirim: Calisanlarin performanslarmi siirekli degerlendirmek ve

gelisimlerine yonelik geri bildirim saglamak.

Degerlendirme Siirecleri: Olgiilebilir kriterler kullanarak ¢alisanlarin performanslarimi

analiz etmek.

Odiillendirme ve Gelisim Planlari: Calisan motivasyonunu artirmak ve Kariyer

gelisimlerine katki saglamak.

Performans Yonetim Sistemlerinin Avantajlart Etkili bir performans yonetim sistemi,

calisanlarin ve igletmelerin ¢esitli yonlerden gelismesine katki saglar (Demir, 2023):
*  Calisan motivasyonunu artirir ve ig tatminini ytikseltir.
*  Kurumsal hedeflere ulagsmay1 destekler.
+  Is siireclerini optimize ederek verimliligi artirir.
*  Performans sorunlarini erken tespit etmeye yardimci olur.

Performans Yonetim Sistemlerinin Uygulanmasi Performans ydnetim sistemlerinin

basaril bir sekilde uygulanmasi i¢in su adimlar izlenmelidir (Kaya, 2024):

*  Kurumsal hedeflerin net bir sekilde tanimlanmasi.
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*  Performans kriterlerinin belirlenmesi ve seffaf bir degerlendirme siirecinin

olusturulmasi.
*  Calisanlara siirekli geri bildirim saglanarak gelisimlerinin desteklenmesi.
+  QOdiillendirme ve kariyer planlama siireclerinin etkin bir sekilde yonetilmesi.

Performans yonetim sistemleri, kurumlarin siirdiiriilebilir basarisini saglamak ve
calisanlarin verimliligini artirmak i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Etkili bir performans
yonetim sistemi, calisanlarin motivasyonunu artirirken organizasyonel gelisimi de
desteklemektedir. Bu nedenle isletmelerin performans yonetim siire¢lerini stirekli gézden

gecirmesi ve iyilestirmesi gerekmektedir.

2.1.5. Performans Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Bireysel performans, sadece bireyin yetkinlikleri, bilgi diizeyi veya igsel motivasyonuyla
degil; ayn1 zamanda calistif1 orgiitiin yapisal ve Kkiiltiirel 6zellikleriyle de yakindan
iliskilidir. Orgiitsel faktdrler, calisanin potansiyelini ortaya koymasinda ya da
bastirmasinda belirleyici olabilir. Liderlik tarzi, iletisim yapilari, orgiitsel kiiltiir, is
tasarimi ve geri bildirim sistemleri bu faktorler arasinda 6ne ¢ikan basliklardir (Kuvaas

ve Dysvik, 2009).

Rol netligi, calisanlarin gorev ve sorumluluklarini acik sekilde anlayabildikleri orgiitlerde
daha yliksek is tatmini, motivasyon ve performans sonuglari gozlemlenmektedir.
Ambiguite (rol belirsizligi) durumlarinda ise motivasyon kaybi1 ve performans diistikliigii
yaygindir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970). Bu nedenle, etkili performans yonetimi, agik

tanimlanmis gorev tanimlar1 ve siirekli geri bildirim stirecleriyle desteklenmelidir.

Orgiitsel destek algis1 da performansin giiclii belirleyicilerindendir. Eisenberger ve
arkadaslarmin gelistirdigi "Algilanan Orgiitsel Destek" (POS) kurami, ¢alisanlarm 6rgiit
tarafindan  degerli  hissedilmesi ve ihtiyaglarinin  goézetilmesi  durumunda
motivasyonlarinin ve verimliliklerinin arttigin1 gdstermektedir (Eisenberger et al., 1986).
Bu destek, sadece maddi imkanlar degil; ayn1 zamanda psikolojik giivenlik, gelisim

firsatlar1 ve takdir ortamini da kapsamaktadir.

Liderlik tarzi1 da orgiitsel iklimin performansa etkisini sekillendiren kritik bir degiskendir.

Ozellikle doniistiiriicii liderlik yaklasimlari, ¢alisanlarin ilham alma diizeyini artirmakta
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ve daha yiiksek performans gostermelerine yol agmaktadir (Bass ve Riggio, 2006). Bu tiir
liderler, ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmay1 amaglayarak, bireysel ilgi, vizyoner

yonlendirme ve duygusal destek sunarlar.

Tiim bu etkenlerin yaninda, orgiitsel kiiltiiriin acik, kapsayict ve yenilik¢i olmasi hem
bireysel hem de takim bazli performansi olumlu etkilemektedir (Schein, 2010). Bu
baglamda, yiiksek performans i¢in yalnizca bireysel motivasyonu degil, oOrgiitsel

altyapilarin da sistematik bi¢cimde giiclendirilmesi gerekmektedir.

2.1.6. Bireysel Ozelliklerin Performansa Etkisi

Bireyler arasinda gozlenen kisisel farkliliklar, orgiitsel davranis alaninda performans
diizeylerinin agiklanmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Kisilik 6zellikleri, 6z yeterlilik,
basar1 giidiisii ve duygusal zeka gibi bireysel faktorler, bir calisanin is ortamindaki

tutumu, motivasyonu ve ¢iktisi iizerinde belirleyici etkiler yaratir (Judge ve Bono, 2001).

Bes Faktor Kisilik Modeli (Big Five), performansla en ¢ok iliskilendirilen bireysel
ozellikler arasinda yer alir. Bu model kapsaminda o6zellikle sorumluluk
(conscientiousness) Ozelligi, is performansi ilizerinde en yiiksek pozitif korelasyonu
gosteren kisilik boyutudur. Bu bireyler, gorevlerine bagli, organize ve hedef odaklidir;

dolayisiyla daha yiiksek gorev basarimi sergilerler.

Oz yeterlilik algisi, bireyin belirli bir isi bagsarma kapasitesine olan inancini ifade eder ve
Bandura’nin sosyal biligsel kurami ¢er¢evesinde dnemli bir motivasyon belirleyicisidir.
Yiiksek 6z yeterlilik, zorluklarla basa ¢ikmada direng, yiiksek performans beklentisi ve

i¢csel motivasyonla iligkilidir.

Duygusal zeka da bireysel performansi sekillendiren onemli degiskenlerden biridir.
Ozellikle sosyal beceriler, empati, kendini diizenleme ve motivasyon gibi duygusal zeka

boyutlari, ekip calismasi, liderlik ve miisteri iligkilerinde basariy1 artirmaktadir.

Sonu¢ olarak, calisanlarin bireysel ozellikleri ile performanslari arasindaki iliskiyi
anlamak, kisiye 6zel motivasyon stratejilerinin olusturulmasi agisindan biiylik 6nem
tagimaktadir. Bu nedenle orgiitlerin, tek tip motivasyon uygulamalari yerine, ¢alisan

profilini dikkate alan esnek ve bireye 6zgii yaklasimlar gelistirmesi gereklidir.
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2.1.7. Performans Yonetiminde Geri Bildirimin Rolii

Geri bildirim, ¢agdas performans yonetim sistemlerinin yapi taglarindan biri olarak
degerlendirilmekte; bireysel gelisimi destekleyici ve yonlendirici bir ara¢ islevi
gormektedir. Etkili geri bildirim, yalnizca performans diizeltmeye degil, ayn1 zamanda

bireyin motivasyonunu ve is tatminini artirmaya da katki saglamaktadir (London, 2003).

Ozellikle pozitif geri bildirim, bireylerin 6z yeterlik algismni giiclendirir; bu da Ryan ve
Deci'nin Oz Belirleme Teorisi’nde vurgulanan “yeterlilik ihtiyacin1” karsilayarak igsel
motivasyonu artirir (Ryan ve Deci, 2000). Motive olan bireyler, daha etkin gorev alima,
problem c¢ozme ve inisiyatif alma davraniglari sergilemekte; bu da dogrudan is

performansina yansimaktadir.

Geri bildirimin etkililigi; zamanlamasi, igerigin netligi ve sunum sekline baglidir. (Stone
ve Heen, 2014). Geri bildirimin agik, belirli ve kisisellestirilmis oldugunda bireyde direng
yerine gelisim motivasyonu olusturdugunu savunmaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin
geribildirim becerileri, ¢alisanlarin performans ve baglilik diizeylerinde belirleyici hale

gelmektedir.

Geri bildirim sadece bireysel diizeyde degil, takim performans: {izerinde de etkilidir.
(London ve Smither, 2002). 360 derece geri bildirim uygulamalarinin, bireylerin takim
ici rollerini daha iyi anlamalarina ve kolektif verimliligin artmasina katki sagladigini
belirtmistir. Siirekli ve yapilandirilmis geri bildirim dongiileri, 68renen organizasyon

kiiltiirinlin olusumunu da destekler.

Ote yandan, olumsuz veya yetersiz geri bildirim, belirsizlik yaratmakta; bu durum
calisanlarin motivasyonunu diistirerek performansta kayiplara neden olabilmektedir. Bu
nedenle performans ydnetimi siireclerinde geri bildirimin sadece degerlendirme degil,

gelisim ve destek araci olarak konumlandirilmasi kritik neme sahiptir.

2.1.8. Yeni Nesil Calisma Profili ve Performans Beklentileri

Kiiresel ig giliciinde giderek artan bir paya sahip olan Z kusagi, geleneksel caligma
anlayislarindan farkli beklentilere sahip bir ¢alisan profili ortaya koymaktadir. Bu kusak,
bireysel degerler, anlam arayisi, is-yasam dengesi ve dijitallesme gibi konulara yiiksek

duyarlilik gostermektedir (Schroth, 2019). Bu baglamda, performans beklentileri de
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klasik Olgiitlerin otesinde, daha esnek, etkilesimli ve kisisellestirilmis yaklagimlar

gerektirmektedir.

Yeni nesil calisanlar icin isin anlamli olmasi, yalnizca gorev tanimlarini yerine
getirmekten daha fazlasini ifade eder. Bu bireyler, yaptiklar1 isin toplumsal katkisini,
stirdiiriilebilirligini ve bireysel gelisimlerine olan etkisini dnemsemektedir. Bu durum,
icsel motivasyonun giiclenmesine ve yaratici potansiyelin ortaya ¢ikmasina katki saglar

(Van den Broeck et al., 2016).

Z kusagi, performans degerlendirmelerinde siirekli geribildirim, mentorluk ve dijital
aracglarla desteklenen Ogrenme siireclerine deger vermektedir. Geleneksel yillik
degerlendirmeler yerine, anlik geri bildirim sistemleri, dijital takip araglar1 ve bireysel
gelisim planlar1 bu kusak i¢in daha etkilidir (Ng et al., 2010). Ayrica, esnek ¢alisma
saatleri, uzaktan calisma imkanlar1 ve bireysel Ozerkligi tesvik eden is ortamlar

performans tizerinde pozitif etki yaratmaktadir.

Motivasyonel agidan ise, yeni nesil ¢caligsanlar sabit maas ve prim sistemlerinden ziyade,
ogrenme firsatlari, sosyal sorumluluk projelerine katilim ve deger yaratma imkanlarini
daha anlamli bulmaktadir (Twenge, 2010). Bu nedenle isveren markasi olustururken
organizasyonlarin deger temelli kiiltiirler insa etmesi ve bireysel farkindalig: giiglendiren

stratejiler benimsemesi Onem tasir.

Sonug olarak, yeni nesil ¢alisan profili, performansin yalnizca ¢iktilarla degil, siireclerle
de olciilmesini; motivasyonun ise sadece 0diil-ceza mekanizmasiyla degil, anlam, gelisim
ve aidiyet duygulariyla da desteklenmesini zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin bu degisimi
dogru okuyarak stratejilerini uyarlamalari, siirdiiriilebilir basar1 agisindan kritik 6neme

sahiptir.

2.1.9. Dijitallesmenin Performans Dinamiklerine Etkisi

Dijitallesme, sadece is siireglerini otomatiklestiren bir doniisiim degil, ayn1 zamanda
performansin tanimini, 6l¢lim yontemlerini ve motivasyon dinamiklerini kokten etkileyen
stratejik bir gelisim alamdir. Ozellikle COVID-19 pandemisi sonras1 hizla yaygimlasan
uzaktan calisma modelleri, zaman ve mekan bagimsizligir temelinde yeni performans

paradigmasini beraberinde getirmistir (Wang et al., 2021).
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Dijitallesme sayesinde gelistirilen araclar 6rnegin proje yonetim platformlari, bulut
tabanli veri paylasim sistemleri ve anlik iletisim uygulamalari— ¢alisanlarin is takibini,
igbirligini ve geri bildirim alma siireglerini kolaylastirmaktadir. Bu da verimliligi
artirmakta; ayn1 zamanda bireylerin O6zerklik, yeterlilik ve iligkisellik gibi temel
psikolojik ihtiyaclarinin kargilanmasina olanak taniyarak motivasyonu desteklemektedir

(Deci ve Ryan, 2000).

Teknoloji destekli geri bildirim sistemleri, 6zellikle performans yonetimi agisindan yeni
firsatlar sunmaktadir. Ger¢gek zamanli 6l¢iim araglari, dijital KPI panelleri ve gamification
(oyunlagtirma) uygulamalari, calisanlarin hedeflerine ulagma siirecini izlenebilir ve
motive edici hale getirmektedir (Mekler et al., 2017). Bu aracglar sayesinde bireyler, kendi
gelisimlerini anlik olarak takip edebilmekte ve basarilariyla o6diillendirildikge

motivasyonlarini siirdiirebilmektedir.

Ote yandan, dijitallesmenin getirdigi siirekli baglant: hali, tiikenmislik (burnout) riski,
izolasyon ve ig-0zel yasam siirlarinin bulaniklagmasi gibi olumsuz sonuglara da neden
olabilmektedir (Derks ve Bakker, 2014). Bu nedenle, dijital performans stratejilerinin
insan odakli tasarlanmasi ve dijital refah kavraminin géz Oniinde bulundurulmasi

gereklidir.

Sonug olarak, dijitallesme sadece teknolojik bir degisim degil, ayn1 zamanda performans
dinamiklerini yeniden tanimlayan kiiltiirel ve psikolojik bir doniisiim stirecidir. Etkili
dijital performans yOnetimi, bireysel motivasyonu artiran, is birligini gii¢lendiren ve

esnekligi destekleyen sistemler gerektirir.

2.1.10. s Aile ve Performans iliskisi

Is-aile dengesi, bireyin is yasamindaki yiikiimliiliikleri ile &zel yasamindaki
sorumluluklarii dengeli sekilde siirdiirebilmesi anlamina gelir. Bu dengenin saglanmasi,
yalnizca bireysel refah acisindan degil; ayni zamanda motivasyonun siirekliligi ve
performansin siirdiiriilebilirligi bakimindan da kritik bir etkendir. Ozellikle is ve aile
rollerinin ¢atisma i¢inde olmasi durumunda, stres diizeyi artmakta ve calisanlarin is

performansi olumsuz etkilenmektedir.

Yapilan aragtirmalar, ig-aile dengesi saglayan bireylerin daha iiretken, isine daha bagli ve

daha motive oldugunu gostermektedir (Byron, 2005). Bu bireyler, rol catigsmalarinin
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azalmasi sayesinde dikkatlerini daha etkin yonetebilmekte ve is yerinde daha yiiksek

performans sergilemektedir.

Esnek calisma saatleri, hibrit modeller ve uzaktan ¢alisma gibi uygulamalar, is-aile
dengesi lizerindeki baskiy1r azaltmakta; bu da igverenler i¢in stratejik bir avantaj
yaratmaktadir. Ozellikle cocuklu ¢alisanlar veya bakim sorumlulugu olan bireyler igin bu
uygulamalar hem kurum bagliligin1 hem de bireysel verimliligi artirmaktadir (Allen et

al., 2013).

Motivasyonel agidan bakildiginda, ig-aile dengesinin saglandig1 ortamlarda ¢alisanlarin
icsel motivasyon diizeyleri daha yiiksek olmakta, tilkenmislik belirtileri daha diisiik
goriilmektedir. Deci ve Ryan’m Oz Belirleme Teorisi baglaminda degerlendirildiginde,
bireyin yasam alanlarinda ozerklik ve yeterlilik ihtiyaglarinin karsilanmasi, genel

motivasyon seviyesini olumlu etkilemektedir (Ryan ve Deci, 2000).

Is-aile dostu politikalar yalnizca bireysel faydalarla sinirli kalmayip, organizasyonel
diizeyde isgiicli devir hizin1 diisiirmekte, ise bagliligt artirmakta ve kurumsal

performansin genelini olumlu yonde sekillendirmektedir (Kossek et al., 2011).

2.1.11. Motivasyonun Performans Uzerindeki Dogru Etkisi

Motivasyon, bireylerin hedeflerine ulasmak i¢in gosterdikleri ¢aba ve c¢aba diizeyini
belirleyen psikolojik bir siirectir. Hem is diinyasinda hem de egitimde, kisilerin
performanslarini etkileyen onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Performans, bir
kisinin belirli bir gérevde ne kadar basarili oldugunu gosteren bir dlgiittiir (Giiven, 2023).

Motivasyonun, performans tizerindeki etkisi, bir¢ok teorik ¢erceveye dayanmaktadir.

Motivasyonun performans tizerindeki etkisi, yalnizca bireyin i¢sel durumuna degil, ayni
zamanda g¢evresel faktorlere de baghdir. Gelisen teknoloji, esnek calisma saatleri ve is
yerindeki sosyal ortam gibi faktdrler, motivasyonu artirarak performansin iyilesmesini
saglayabilir (Sahin, 2024). Ayrica, liderlik tarz1 da motivasyon tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Calisanlarin1 dogru sekilde yonlendiren ve motive eden liderler, bireylerin

performanslarini ytikseltebilir (Yilmaz, 2023).

Motivasyon, bireylerin performanslarin1 dogrudan etkileyen kritik bir faktordiir. I¢sel ve

digsal motivasyonun farkli etki alanlar1 bulunmakla birlikte, her iki tiir motivasyon da
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belirli durumlarda performans: artirabilir. Motivasyonel teoriler, bu etkilerin
anlasiimasinda &nemli bir rehberdir. Is diinyasinda ve egitimde, uygun motivasyon
stratejilerinin uygulanmasi, bireylerin potansiyellerini en iyi sekilde kullanmalarini

saglayabilir.

Motivasyon, bireyin bir amaci gergeklestirmek i¢in i¢sel ya da dissal bir diirtiiyle harekete
gecmesini saglayan dinamik bir siiregtir. Ozellikle is hayatinda ve egitim ortamlarinda,
bireylerin performansini belirleyen en temel unsurlardan biridir. Performans ise belirli bir
gorevin ya da hedefin ne diizeyde ve ne kadar etkili bir bicimde yerine getirildigini ifade

eder. Dolayistyla motivasyon ile performans arasinda gii¢lii ve dogrudan bir iliski vardir.

Bu iliski sadece bireyin igsel enerjisi ya da istek diizeyiyle sinirli degildir; ayn1 zamanda
is ortaminin sundugu kosullar, organizasyonel yapi, liderlik yaklasim, ekip ¢aligmasi ve
odiillendirme sistemleri de motivasyon diizeyini sekillendirerek performans tizerinde
dolayli etkiler yaratmaktadir. Ornegin, destekleyici bir yonetici profili, bireyin hem
Ozgiivenini artirmakta hem de kendini degerli hissetmesini saglayarak caba diizeyini

yiikseltebilmektedir. Bu da performans artis1 olarak geri donmektedir.

I¢sel motivasyon, bireyin kendi icindeki basar1 arzusu, gelisim istegi ve yaptig1 isten
duydugu tatminle iliskilidir. Bu tiir motivasyonla hareket eden bireyler, digsal odiiller
olmasa dahi goérevlerini en iyi sekilde yerine getirmeye caligirlar. Digsal motivasyon ise
maddi ddiiller, terfi, takdir edilme gibi dig faktdrlere dayanir. Her iki tlir motivasyon da

farkli durum ve bireylerde performans tizerinde etkili olabilir.

Benim kisisel degerlendirmeme gore, gilinlimiizde sadece maddi tesviklere dayanan
motivasyon stratejileri siirdiiriilebilir basar1 saglamamaktadir. Calisanlarin ya da
ogrencilerin yaptig1 ise anlam yiikleyebilmeleri, kendi degerleriyle ortiisen hedefler
dogrultusunda ilerlemeleri, onlarin kalict ve istikrarli bir performans gdstermelerinde
daha etkili olmaktadir. Aynm sekilde, psikolojik gilivenlik ortaminin saglandigi, bireyin
fikirlerinin deger gordiigii ve insani iliskilerin gii¢lii oldugu kurumlar, motivasyonu igten

gelen bir kaynakla besleyebilmektedir.

Ayrica, bireyin kendi hedeflerini belirleyebilmesi ve bu hedeflerin gerceklesmesinde s6z
sahibi olmasi da motivasyonu giiclendiren 6nemli bir etkendir. Zorlayici fakat ulagilabilir

hedefler, kisinin kendini daha fazla gelistirmesine ve potansiyelini daha iyi kullanmasina
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olanak tanir. Buradan hareketle, motivasyon yalnizca bir ara¢ degil; ayn1 zamanda bireyin

gelisim yolculugunun itici giiciidiir.

Sonug olarak, motivasyon ile performans arasindaki iligski ¢cok boyutlu ve dinamik bir
yapiya sahiptir. Etkili motivasyon stratejileri, sadece bireyden degil; cevresel
faktorlerden, kurum kiiltiiriinden ve liderlik tarzindan da etkilenmektedir. Uzun vadeli
basar1 i¢in, bireylerin hem i¢sel hem de digsal motivasyon kaynaklarini uyum ig¢inde
kullanabilecekleri bir sistemin olusturulmasi gerekmektedir. Bu da biitiinciil ve insana

deger veren bir yonetim anlayisin1 zorunlu kilar.

2.1.12. i¢sel Motivasyon ile Yiiksek Performans Arasindaki Bag

I¢sel motivasyon, bireylerin digsal ddiiller veya baskilar olmaksizin, kisisel tatmin ve
ilgiden dolay1 bir gorevi yerine getirmeye duydugu istek olarak tanimlanir (Ryan ve Deci,
2020). Bu tiir motivasyon, yalnizca bireyin performansini degil, ayn1 zamanda kisinin
gbrevine olan baghligii ve yaratici potansiyelini de artirmaktadir (Koksal, 2021). I¢sel
motivasyon ile yiiksek performans arasindaki iliski, is diinyasinda ve egitimde daha
verimli sonuglar elde edilmesini saglayacak stratejiler gelistirilmesine olanak

tanimaktadir.

Igsel motivasyon, bireylerin bir faaliyet sirasinda yalmizca igsel tatmin arayisinda
olduklarinda ortaya ¢ikar. Birey, gorevden aldiklar1 haz ve keyif ile motive olur ve bu
stire¢ digsal odiillerle pekistirilmez. Bu motivasyon tiirti, kisisel degerlerle, gorevle
duyulan ilgi ve tatminle dogrudan iliskilidir (Giiven, 2023). I¢sel motivasyon, bireylerin
kendilerini daha yaratici, 6zgiin ve 0zgiir hissetmelerine olanak tanir. Bu da, sonugta
yiiksek performans gdsterme egilimlerini artirir. I¢sel motivasyon, ayn1 zamanda uzun
vadeli basariy1 hedefleyerek bireylerin gorevlerinde siirekli iyilesme saglama egiliminde

olmalarini saglar (Maslow, 2017).

I¢sel motivasyon, genellikle daha siirdiiriilebilir ve uzun vadeli yiiksek performansla
iliskilendirilir. i¢sel olarak motive olmus bireyler, sadece ddiiller veya digsal takdirler igin
degil, ayn1 zamanda islerine olan ilgi ve bagliliklar1 nedeniyle yiiksek diizeyde
performans sergilerler (Ryan ve Deci, 2020). Demirtas (2022), i¢sel motivasyonun daha

derin bir baghlik yarattigini ve bu baglamda kisilerin gorevlerinde gdsterdikleri
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performansin kalitesinin arttigini belirtmistir. Ozellikle yaratici islerde ve problem ¢dzme

gerektiren gorevlerde, i¢csel motivasyonun etkisi belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Calisma ortami, igsel motivasyonu tesvik eden veya engelleyen bir faktdr olarak
onemlidir. Calisanlarin kendilerini degerli ve desteklenmis hissetmeleri, igsel
motivasyonu artirarak onlarin performanslarini yiikseltebilir. Calisanlarin 6zgitirliik ve
bagimsizlik hisleri, yaratic1 diigiinmelerini ve yiiksek performans gostermelerini saglar
(Sahin, 2024). Ayrica, liderlerin destegi ve is ortamindaki giiven, i¢sel motivasyonu
besleyen onemli unsurlardir. Digsal Odiillerin yerine, i¢sel ddiillerin tesvik edilmesi

gerektigi vurgulanmaktadir.

I¢sel motivasyon, bireylerin yalmzca daha yiiksek performans gostermelerini saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda bu performansin siirdiiriilebilir ve kaliteli olmasina da katkida
bulunur. I¢sel motivasyonun yiiksek performansla iliskisi, bireylerin gérevlerine olan
ilgisi, tatmin duygular1 ve yaratici potansiyelleri ile dogrudan baglantilidir. Bu nedenle,
icsel motivasyonu destekleyen bir ortam yaratmak, bireylerin islerinde basarili olmalarini

saglayacak en etkili stratejilerden biridir.

2.1.13. Degiskenler Arasi Iliski

Bu arastirmada gorev ve sorumluluklarin bireylerin psikolojik, mesleki ve davranigsal
ciktilar1 iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla cesitli hipotezler gelistirilmistir.
Hipotezlerin olusturulmasinda ilgili literatiirden elde edilen teorik bulgular ve dnceki

caligmalar temel alinmistir.

Degiskenler arasindaki iligkilerin agik¢a tanimlanmasi, hem aragtirmanin kavramsal
cergevesinin olusturulmasina katki saglamakta hem de aragtirmanin Slgiilebilir ve test
edilebilir bir yapida olmasim desteklemektedir. Ozellikle “gérev ve sorumluluklarini
yerine getirme diizeyi” arastirmanin temel bagimsiz degiskeni olarak ele alinmakta; 6z
giiven, is doyumu, basari hissi, ige baglilik, verimlilik, motivasyon, dgrenme istegi ve
planli calisma becerisi gibi unsurlar ise bu degiskenin etkileyebilecegi bagiml

degiskenler olarak yapilandirilmaktadir.
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Tablo 1. Kavramsal Model: Degisken iliskileri Tablosu

Degisken Ad1

Tiiri

Gozlemlenebilir Kategori

Gorev ve sorumluluk

diizeyi

Bagimsiz

Arastirmada temel neden
olarak ele alinir. "Birey
gorev ve sorumluluklarini
yerine getiriyor mu, ne
Ol¢iide?" gibi sorularla

degerlendirilir.

Oz giiven

Bagimh

Gorev ve sorumluluklarini
yerine getiren bireylerin
daha ozgilivenli oldugu

varsayilmaktadir.

Is doyumu

Bagimh

Gorevini 1yi yapan
bireylerin isinden daha
fazla tatmin olmasi

beklenir.

Kisisel barast hiss

Bagimh

Gorevini yerine getiren
bireyin  kendini  daha
basarili hissettigi

varsayilir.

Ise baglilik

Bagimh

Gorev bilinci olan kiginin
ise olan bagliliginin daha

yiiksek olacagi ongoriiliir.

Verimlilik

Bagimh

Gorevlerini eksiksiz yerine
getiren  bireylerin  daha

iiretken olacagi beklenir.
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Motivasyon Bagiml Sorumluluklarint  yerine
getiren  bireylerde s
motivasyonunun daha

yiiksek olmas1 beklenir.

Ogrenme istegi Bagiml Gorevlerini yerine getiren
bireylerin yeni bilgiye

daha agik olmasi

varsayilir.
Planli ve organize ¢aligma | Bagimli Gorev sorumlulugu yiiksek
becerisi bireylerin zaman ve is

yonetiminde daha yetkin

olacag diisiiniiliir.

Tablodaki degisken tiirleri, arastirmanin kuramsal yapisini ve analiz c¢ergevesini
tanimlamak amaciyla kullanilmigtir. Bu ¢alismada, “gérev ve sorumluluklarini yerine
getirme diizeyi” temel bagimsiz degisken olarak belirlenmis; buna bagl olarak ortaya
cikmasi beklenen 6z giiven, is doyumu, basari hissi, ise baglilik, verimlilik, motivasyon,
ogrenme istegi ve planli ¢alisma becerisi gibi faktorler ise bagimli degiskenler olarak ele

alinmustir.

Her degisken, literatiirde tanimlanan psikolojik, mesleki ya da davramigsal ciktilarla

iligkilendirilmis ve Olgtilebilir kategorilerle desteklenmistir.

Bu yapt sayesinde, arastirmanin kuramsal temelleri ile ileriye doniik uygulamali

caligmalar arasinda bir koprii kurulmasi hedeflenmektedir
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UCUNCU BOLUM: YONTEM

Motivasyonun bireylerin is performansi iizerindeki etkisini incelemeyi amaglayan bu
calismada, oOzellikle calisan motivasyonunun verimlilik, iiretkenlik ve genel is
performansiyla iligkisi arastirilmaktadir. Calisma, bu iliskinin daha iyi anlasilabilmesi

icin ¢esitli teorik ve pratik yaklagimlar gelistirmeyi hedeflemektedir.

Bu aragtirma, literatiir taramasi yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin
amaci, motivasyonun bireylerin is performansi tizerindeki etkisini kuramsal bir ¢ercevede
incelemektir. Bu baglamda, calisan motivasyonu, is tatmini, verimlilik, orgiitsel baglilik
ve performans iligkisine dair ulusal ve uluslararasi literatiirde yer alan ¢alismalar detayl

sekilde analiz edilmistir.

Calismada, motivasyon kuramlar1 (&rnegin Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi,
Herzberg’in Iki Faktor Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi gibi) temel almarak calisan
davraniglarini etkileyen unsurlar degerlendirilmistir. Ayrica is performansini etkileyen

psikolojik ve orgiitsel faktorler de teorik olarak incelenmistir.

Yararlanilan literatiir kaynaklari, basta Google Scholar, YOK Ulusal Tez Merkezi,
ULAKBIM TR Dizin, ScienceDirect ve JSTOR gibi veri tabanlarindan temin edilmis;
ozellikle 2010 sonrasi yayinlanmis giincel makalelere, kitaplara ve yiiksek lisans/doktora
tezlerine yer verilmistir. Bu sayede konuyla ilgili giincel ve giivenilir bilimsel goriisler

bir araya getirilmistir.

Veriler dogrudan saha uygulamasina dayanmadigi icin, aragtirma yontemi nitelik
bakimindan kuramsal analiz niteligi tasimaktadir. Elde edilen bulgular, mevcut
literatiirle karsilastirmali olarak degerlendirilmis ve konu hakkinda genel bir senteze

ulagilmasi hedeflenmistir.

Bu ¢alismanin sonucunda, ¢alisan motivasyonunun is performansina olan etkisi hakkinda
daha gii¢lii bir kuramsal zemin olugturulmasi ve is diinyasinda uygulanabilecek stratejik

yaklagimlar gelistirilmesi amaglanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu calisma, calisan motivasyonunun bireylerin is performansi {izerindeki etkilerini

incelemeyi amaglayan kuramsal nitelikte bir arastirmadir. Aragtirma, literatiir taramasi
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yontemi esas alinarak ylriitilmiistiir. Literatiir taramasi, arastirma konusu ile ilgili
mevcut bilgi, teori, kavram ve bulgularin sistematik olarak toplanmasi ve analiz edilmesi

stirecini kapsamaktadir.

Bu arastirmada tercih edilen literatiir taramas1 yontemi, motivasyon ve ig performansi gibi
kavramsal olarak zengin ve ¢ok boyutlu iki temel degiskenin teorik diizlemde kapsamli
bicimde ele alinmasina olanak saglamistir. Literatiir taramasi, mevcut bilimsel bilgi
birikiminin sistematik bigimde incelenmesini miimkiin kildig1 gibi, arastirma konusu ile
ilgili farkli kuramsal yaklagimlarin karsilastirmali olarak analiz edilmesini de miimkiin
kilmaktadir. Bu baglamda yontem, hem tarihsel gelisimi hem de giincel uygulama
orneklerini dikkate alarak arastirmaya kuramsal derinlik ve analitik bir perspektif

kazandirmigtir.

Motivasyon kavrami, bireylerin davraniglarini yonlendiren igsel ve digsal faktorleri
iceren, karmasik ve cok yonlii bir yapiya sahiptir. Benzer sekilde is performans: da
bireysel cabanin ¢iktiya doniismesini etkileyen ¢ok sayida orgiitsel, psikolojik ve yonetsel
degiskenin etkilesiminden olugmaktadir. Bu nedenle her iki kavramin birbiriyle olan
iligskisini anlamlandirmak, saglam bir kuramsal temel gerektirmektedir. Bu ¢ercevede
arastirma kapsaminda oncelikle Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg’in Hijyen-
Motivasyon Teorisi, McClelland’in Basar1 Motivasyonu Kurami, Vroom’un Beklenti
Teorisi, Adams’in Egsitlik Teorisi ve Locke’un Amag¢ Belirleme Teorisi gibi klasik
motivasyon kuramlari incelenmistir. Ardindan bu kuramlarin ¢alisanlarin is performansi

izerindeki etkileri, giincel akademik galismalar 1s181nda degerlendirilmistir.

Literatiir taramasi1 yontemi ayni zamanda, farkli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda
gerceklestirilen arastirmalardan elde edilen bulgularin karsilagtirmali bicimde ele
alinmasina olanak tanimistir. Boylece motivasyon ile is performansi arasindaki iligkinin
yalnizca teorik diizeyde degil, aym1 zamanda uygulama pratikleri acisindan da
degerlendirilmesi saglanmistir. Bu sayede arastirma, yalnizca literatiirdeki mevcut
bilgileri 6zetlemekle kalmayip, ayni1 zamanda bu bilgileri analiz eden, yorumlayan ve

literatiire 6zgiin katki sunmay1 amagclayan bir nitelik kazanmistir.

literatiir taramas1 yontemi kullanilarak motivasyonun is performansi iizerindeki etkisine

dair kuramsal bir ¢erceve olusturulmus, alanyazinda mevcut olan farkli yaklasimlar
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biitiinciil bir bakis agisiyla degerlendirilmis ve ileride yapilacak uygulamali arastirmalar

icin saglam bir temel olusturulmustur.

Bu arastirma kapsaminda, motivasyonun is performansi iizerindeki etkisini kuramsal bir
temelde aciklamak amaciyla kapsamli bir literatiir taramasi gerceklestirilmistir. Literatiir
taramasi siireci, arastirma probleminin dayandigi temel kavramlarin ¢ok boyutlu dogasini
ortaya koymak, mevcut akademik birikimi sistematik sekilde incelemek ve konuyla ilgili

bilimsel bosluklar tespit etmek amaciyla yapilandirilmigtir.

Arastirmanin  kuramsal c¢ergevesini olusturmak {izere, Ozellikle motivasyon ve
performans alaninda gelistirilmis klasik ve ¢agdas teorilere odaklanilmistir. Bu
dogrultuda; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Hijyen-Motivasyon Teorisi,
McClelland’in Basar1 Motivasyonu Kurami, Vroom’un Beklenti Teorisi, Adams’in
Esitlik Teorisi ve Locke’un Amag Belirleme Teorisi gibi temel motivasyon kuramlari
detayli bicimde incelenmistir. Bu teorilerin, ¢alisan davraniglari lizerindeki etkileri ile
birlikte i ortaminda verimlilik, baglilik, is tatmini ve performans gibi ¢iktilarla olan

iliskileri, ¢cok sayida akademik yayindan 6rneklerle desteklenerek analiz edilmistir.

Literatiir taramas1 sirasinda, yalnizca teorik agiklamalara yer verilmekle kalinmamis, ayni
zamanda bu teorilerin farkli sektorlerde, farkli is giicii yapilarinda ve cesitli kiiltiirel
baglamlarda nasil uygulandig1 da incelenmistir. Bdylece, motivasyonun performansa
etkisi sadece kuramsal degil, uygulamali diizeyde de degerlendirilmistir. Arastirmalarin
sonuclari; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, yOnetim tarzi, orgiitsel iklim gibi cesitli
degiskenlerin bu iligkiyi nasil etkileyebilecegini gostermesi acisindan da Onem arz

etmektedir.

Veri toplama siirecinde Google Scholar, ULAKBIM TR Dizin, YOK Ulusal Tez Merkezi,
ProQuest, JSTOR, ScienceDirect ve EBSCOhost gibi saygin ulusal ve uluslararasi
akademik veri tabanlar1 kullanilmistir. Taramalar, “motivasyon”, “calisan motivasyonu”,
“is performans1”, “Orgiitsel verimlilik”, “motivasyon kuramlar1”, “employee
performance”, “job motivation”, “organizational behavior” gibi anahtar kelimeler

iizerinden gergeklestirilmistir.

Arastirmada, 2010-2024 yillar1 arasinda yayimlanmis gilincel caligmalara oncelik
verilmis, ancak kuramsal temeli gliglendirmek amaciyla bazi klasik eser ve kaynaklara da

yer verilmistir. Akademik makaleler disinda, ytliksek lisans ve doktora tezleri, konferans
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bildirileri, kitap boliimleri, raporlar, istatistiksel biiltenler ve alan yazina katki saglayan

derleme ¢alismalar da taramaya dahil edilmistir.

Ayrica, elde edilen kaynaklar igerik analizi yontemiyle siniflandirilarak motivasyonun
tiirleri (i¢sel/dissal), etkiledigi faktorler (performans, is doyumu, orgiitsel baglilik vb.) ve
aract degiskenler (liderlik tarzi, is ortami, odiillendirme sistemleri vb.) ¢ercevesinde
tematik olarak analiz edilmistir. Bu analizler sayesinde, literatiirde hakim egilimler,
farklilik gosteren bulgular ve eksik birakilan yonler tespit edilmistir. Bu baglamda,
calismanin yalnizca bilgi derleyen degil, ayn1 zamanda literatiire elestirel bir bakisla
yaklasan, karsilagtirmalar yapan ve 0zgilin katki sunmay1 amaglayan bir yapiya sahip

olmasi1 hedeflenmistir.

Bu literatiir taramas1 yontemi, aragtirma konusunun genis bir perspektiften ele alinmasina
olanak saglayarak; motivasyonun is performansma olan etkisinin ¢ok boyutlu,
karsilastirmali ve tarihsel baglamda degerlendirilmesini miimkiin kilmistir. Bu yoniiyle
caligsma, ileride yapilacak uygulamali arastirmalar i¢in saglam bir teorik temel olusturma

amacina hizmet etmektedir.

Veri giivenilirligini artirmak amaciyla, literatiir taramasi siirecinde ulasilan tiim kaynaklar
titizlikle secilmis; yalnizca akademik ve bilimsel degeri yiiksek calismalara yer
verilmistir. Kaynaklarin giivenilirligi, yaymlandiklar1 mecralar ve atif sayilar1 gibi
Olciitler dogrultusunda degerlendirilmistir. Ayrica, ¢calismanin bilimsel etik ilkelerine
uygunlugu gozetilerek, kullanilan tiim verilerin yalnizca bilimsel amaglarla
degerlendirilecegi belirtilmistir. Tiim bu siire¢, sistematik bir planlama dogrultusunda
yiiriitiilmiis olup arastirma tasarimi, literatiir tarama siirecinin kapsamli ve amaca uygun
sekilde gerceklestirilmesini saglamistir. Arastirmacinin konuya dair sektorel bilgi
birikimi, ilgili caligmalar1 dogru analiz etme ve uygun kaynaklar1 se¢me siirecine katki

sunmustur.

3.2. Ilgili Literatiiriin Orneklemesi

Calismada, veri toplama araci olarak sistematik literatiir taramasi benimsenmistir.
Calismada kullanilan tiim veriler; motivasyon ve is performansi arasindaki iligskiye
odaklanan akademik yayinlardan, yliksek lisans ve doktora tezlerinden, hakemli

dergilerde yayimlanan makalelerden, sektdr raporlarindan ve bilimsel kitaplardan elde
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edilmistir. Arastirma siireci boyunca izlenen sistematik yaklasim; gecerliligi yiiksek,
giivenilir ve bilimsel nitelikli kaynaklarin belirlenmesi, siniflandirilmast ve analiz

edilmesi adimlarin1 kapsamaktadir.

Literatiir taramas1; Google Scholar, YOK Ulusal Tez Merkezi, ULAKBIM TR Dizin,
JSTOR, ProQuest ve ScienceDirect gibi ulusal ve uluslararasi akademik veri tabanlari
tizerinden yiiriitiilmiistiir. Tarama stirecinde Ozellikle 2010-2024 yillar1 arasinda
yaymmlanmis, konuya giincel ve dogrudan katki saglayabilecek yayinlara oncelik
verilmistir. Bdylece aragtirma, motivasyon ve is performansi alanindaki giincel

gelismeleri ve teori-pratik biitiinliigiinii esas alan bir yapiya kavusturulmustur.

Kaynaklarin se¢iminde yalnizca igeriksel uygunluk degil, ayn1 zamanda metodolojik
saglamlik ve teorik katki diizeyi de degerlendirme kriteri olarak benimsenmistir. Ornegin,
motivasyonun Ol¢lilmesinde kullanilan dlgeklerin gecerlilik-giivenilirlik verilerine yer
verilmis olmasi; performansin yalnizca iiretkenlik degil kalite, zamaninda teslim, is
becerileri gibi ¢ok boyutlu degiskenlerle ele alinmis olmasi; ¢alismanin kapsayiciligini

giiclendiren unsurlar arasinda degerlendirilmistir.

Tablo 2. incelenen Kaynaklarin Secim Kriterleri

Secim Kriteri Aciklama

Akademik Gegerlilik | Kaynaklarin hakemli dergilerde yayimlanmis ya da yiiksek
lisans/doktora tezi olmasi.

Konu Uyumu Calismalarin dogrudan motivasyon ve is performansi
iligkisini ele almasi.

Giincellik 2010-2024 yillar1 arasinda yayimlanmis giincel ¢aligmalara
oncelik verilmesi.

Metodolojik Netlik | Olcek, model veya kuramsal cercevenin agik sekilde sunulmus

olmasi.
Uygulama Alan1 Farkli sektorlerde (6zel sektor, hizmet, liretim vb.) yapilmis
Cesitliligi caligmalara yer verilmesi.
Teorik Zenginlik Motivasyon kuramlarinin (Maslow, Herzberg, Vroom vb.)

yeterince analiz edildigi ¢alismalar.

Erisilebilirlik Kaynaklarin acik erigsimli veri tabanlar1 veya iiniversite
kiitiiphaneleri tizerinden ulasilabilir olmasi.
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Belirlenen kriterlere gore incelenen ve analiz edilen bazi temel ¢alismalar agagida yer

almaktadir. Bu kaynaklar, motivasyonun bilesenleri ile performans ¢iktilar1 arasindaki

iliskiyi kavramsal ve ampirik diizeyde irdeleyen ¢aligmalardir.

Tablo 3. Literatiir incelemesi

Kaynak | Yazar(lar) Bashk / Konu Yontem Kapsam / Katka
No ve Yil
1 Aydin ve Motivasyon Olgegi | Nicel / Motivasyon 6l¢iimii
Comert Gelistirme Olgek icin gecerli-glivenilir
(2022) arag sunar
2 Bayram Isyerinde Literatiir + | Performans ve
(2021) Performans Uygulama motivasyon
YOnetimi ve Calisan iligkisinin kurumsal
Motivasyonu yonetim boyutunu
vurgular
3 Oztiirk ve Calisan Literatiir I¢sel-digsal
Yilmaz Motivasyonu ve Taramasi motivasyon
(2020) Performansi tiirlerinin etkisini
tartigir
4 Sahin Is Performansi ve Ampirik / Motivasyonun
(2023) Motivasyon Anket dogrudan
Arasindaki ligki performans
tizerindeki etkisini
analiz eder
5 Arikan Orgiitsel Davramigta | Kuramsal Literatiirdeki klasik
(2015) Motivasyon motivasyon
Faktorleri teorilerini
derinlemesine analiz
eder
6 Demir ve Hizmet Sektoriinde | Alan Motivasyon ve is
Korkmaz Performansin Aragtirmast | memnuniyeti
(2019) Belirleyicileri iligkisinin sektorel
karsilagtirmasi
7 Ugur (2018) | Calisan Literatiir Motivasyonun
Motivasyonunun s stratejik hedeflere
Hedeflerine Katkis1 etkisini kavramsal
diizeyde ele alir
8 Kaplan ve Liderlik Tarzlar1 ve | Karma Liderlik-motivasyon
Ozdemir Motivasyon iliskisi baglaminda is
(2020) Arasindaki Etkilesim performansi etkisi

Bu iki tablo ile desteklenen literatiir taramasi, arastirmanin bilimsel temelini olusturmakta
ve arastirma sorularina yonelik kuramsal bir ¢erceve sunmaktadir. Ayrica, literatiirdeki
tutarliliklar ve bosluklar belirlenerek bu calisma ile katki saglanabilecek alanlar

tanimlanmustir.
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Bu referanslar, literatiir taramasi siirecinde incelenen calismalarin segilmesinde ve
arastirmanin kuramsal c¢ercevesinin yapilandirilmasinda temel alinmistir. Calismanin
amac1 dogrultusunda, sektorel veriler ve literatiirde genel kabul gérmiis motivasyon ve
performans teorileri esas almarak degerlendirme yapilmig; bdylece konuya iliskin

bilimsel bir biitiinliik saglanmistir.

3.3. Verilerin Derlenmesi ve Analizi

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak herhangi bir anket, miilakat, gozlem ya
da deneysel uygulama kullanilmamistir. Bunun yerine, yalnizca literatlir taramasi
yontemi benimsenmistir. Calismada, motivasyonun is performansi iizerindeki etkisini
aciklamak amaciyla ulusal ve uluslararasi diizeyde yayimlanmis akademik caligmalar,
bilimsel raporlar, tezler ve hakemli makaleler sistematik bi¢cimde taranmis, analiz
edilmistir. Bu yayinlardan elde edilen kuramsal ve ampirik bulgular karsilastirmali olarak

degerlendirilmis, konunun mevcut bilgi birikimi ¢er¢evesinde analizi yapilmistir.

Arastirma silirecinde kullanilan tiim kaynaklar, kamuya ac¢ik erisime sahip veri
tabanlarindan elde edilmistir. Calismada herhangi bir gercek kisiyle dogrudan temas
kurulmamus, bireysel veri toplanmamis ve katilimci beyani1 alinmamaistir. Dolayisiyla,
kisisel veri igermeyen, bireylerin hak ve Ozgiirlikklerini etkilemeyen, gozlem ya da

miidahale gerektirmeyen bir yontem uygulanmaistir.

Bu nedenlerle, etik kurul izni alinmasina gerek duyulmamistir. Tiirkiye Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etigi Yonergeleri ¢ercevesinde, yalnizca literatiir taramasi
yontemiyle yapilan, insan katilimcilardan veri toplamayan ¢aligmalar etik kurul kapsami
disinda degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, arastirma boyunca bilimsel etik
ilkelerine uygunluk titizlikle goézetilmis, atif yapilan tiim caligmalarda kaynak

gosterimine dikkat edilmistir.

Elde edilen wverilerin analizi icerik ¢Oziimlemesi yontemiyle gerceklestirilmis;
motivasyon kavraminin farkli kuramsal yaklasimlarda nasil ele alindigi, is performansi
iizerindeki etkisinin ne sekilde agiklandigi sistematik bicimde degerlendirilmistir. Bu
baglamda, motivasyonun yalnizca bireysel iiretkenlik degil, is doyumu, baglilik, kalite ve
verimlilik gibi performans boyutlarmi da etkileyen ¢ok yonlii bir unsur oldugu ortaya

konmustur. Literatiirdeki bulgular, sektorler ve organizasyonel baglamlar arasinda belirli
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diizeyde benzerlikler tasisa da, motivasyon stratejilerinin performans iizerindeki etkisinin

icerige gore farklilasabildigi sonucuna ulagilmstir.

Sonug olarak, bu arastirma yalnizca ikincil veriler lizerinden ytiriitiildiigii ve herhangi bir
katilimc1 miidahalesi i¢cermedigi icin etik kurul onayr gerektirmemektedir; ancak
arastirmanin tiim asamalarinda bilimsel diiriistliik ve akademik etik kurallarina bagh

kalinmistir.

3.4. Literatiir Verilerinin Analizi

Nitel bir yaklasimla sistematik literatiir taramasiyla elde edilen veriler; akademik
makaleler, tezler ve bilimsel yayinlarda yer alan kuramsal yaklasimlar ve ampirik

bulgular iizerinden igerik analizi yontemiyle degerlendirilmistir.

Literatiirden elde edilen bilgiler, ©nceden belirlenmis temalar c¢ergevesinde
siniflandirilmis ve analiz edilmistir. Bu temalar arasinda “motivasyonun tiirleri (i¢sel-
digsal)”, “is performansini etkileyen faktorler”, “orgiitsel baglilik”, “verimlilik”, “is
doyumu” ve “kariyer hedefleri” gibi basliklar yer almistir. Yapilan igerik analizi

sonucunda asagidaki degerlendirmelere ulagilmistir:

Tammlayici Inceleme: Incelenen ¢alismalarda motivasyon diizeyleri ile is performansi
arasinda kurulan iliskiler sektorel, demografik ve yonetsel agilardan ele alinmis; 6rnek

olaylar ve onceki arastirma bulgular 1g18inda yorumlanmastir.

* Kuramsal Karsilastirmalar: Maslow, Herzberg, Vroom ve McClelland gibi
motivasyon kuramlari, i performansina etkileri bakimimdan degerlendirilmis;
hangi teorik cercevelerin Ozel sektor baglaminda daha agiklayici oldugu

irdelenmistir.

+ Igsel-Digsal Motivasyonun Etkisi: Literatiirdeki pek ¢ok calismada, &zellikle
icsel motivasyon faktorlerinin (kisisel gelisim, is tatmini, anlamlilik, kariyer
hedefleri) is performansi iizerinde daha belirleyici oldugu vurgulanmaktadir.
Digsal motivasyonun ise (6diil, terfi, {licret gibi) kisa vadeli performans
artislarinda etkili oldugu ancak siirdiiriilebilirlik agisindan daha sinirli kaldigi

ifade edilmistir.
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»  Sektorel Farkliliklarin Yorumlanmasi: Farkli sektorlerde yapilan calismalarda
motivasyon kaynaklarinin benzer egilimler gosterdigi, ancak uygulanan
politikalarin ve orgiitsel destek diizeylerinin etkisinde farkliliklar olabildigi

goriilmiistiir.

Bu analiz siireci sonucunda, literatiirdeki bulgularin biiyiik boliimiinde ¢alisan
motivasyonu ile ig performansi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki bulundugu ortaya
konmugstur. Motivasyonun oOzellikle bireysel verimlilik, is kalitesi, zamaninda gorev
tamamlama ve Orgiitsel baglilik gibi performans kriterlerini olumlu etkiledigi

belirlenmistir.

Arastirmada ulasilan bu sonuglar, mevcut literatiiriin biitiinciil bir degerlendirmesi
sonucunda elde edilmis olup, motivasyonun is performansini etkileyen temel faktorlerden

biri oldugunu kuramsal diizlemde bir kez daha teyit etmektedir.

3.5. Bulgular

Bu arastirmada, ¢alisan motivasyonu ile i performansi arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla yalnizca literatlir tarama yontemi kullanilmig, herhangi bir anket ya da
uygulamali veri toplama siireci yiirlitiilmemistir. Bulgular, ¢esitli akademik calismalarda

yer alan kuramsal yaklagimlar ve ampirik veriler 1s18inda olusturulmustur.

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bulgular, genel olarak motivasyon diizeylerinin
calisgan performansi1 {izerinde dogrudan ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir. Incelenen calismalarin biiyiik bir kisminda, i¢sel motivasyonun (kisisel
gelisim arzusu, is tatmini, basar1 hissi gibi) calisanlarin verimliligini, islerine olan
bagliliklarini ve isten elde ettikleri doyumu 6nemli dlgiide artirdigi vurgulanmaktadir. Bu
tiir motivasyon kaynaklarinin, digsal ddiillerden daha siirdiiriilebilir etkiler yarattigi

yoniinde bulgular elde edilmistir.

Ayrica, bir¢cok caligmada motivasyon ve is performansi arasindaki pozitif iligki, farkl
sektorler ve pozisyonlar i¢in gegerli olacak sekilde gézlemlenmistir. Ii¢sel motivasyonun
yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin daha iiretken olduklari, gorevlerine daha fazla

odaklandiklari ve kalite odakli ¢alistiklar1 belirtilmistir.

Bulgular arasinda dikkat ¢eken bir diger unsur da demografik degiskenlerin (yas, egitim

durumu, cinsiyet, kidem siiresi vb.) motivasyon-performans iliskisi tizerindeki dolayli
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etkileridir. Ozellikle yas ve egitim diizeyinin, bireylerin motivasyon tiirlerini ve is
performansin1 anlamli bigimde etkileyebildigi birgok kaynakta dile getirilmistir. Bu
durum, insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan demografik ¢esitliligin dikkate alinmasi

gerektigini gostermektedir.

Cesitli kaynaklarda yer alan istatistiksel analiz bulgulari, i¢sel ve digsal motivasyonun ig
performans iizerinde farkli agirliklarla etkili oldugunu gostermektedir. Ornegin bazi
caligmalarda, igsel motivasyon faktorlerinin regresyon analizlerinde daha yiiksek
aciklayiciliga sahip oldugu, digsal motivasyonun ise kisa vadeli performans artiglarinda

etkili oldugu goriilmiistiir.
Sonug olarak, literatiirdeki bulgular 151¢1nda su genellemeye ulagilmistir:

Igsel motivasyonun desteklendigi calisma ortamlari, ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde
performans gostermelerine imkan tanimakta; bu etki, sektorel farkliliklar olsa dahi genis
bir baglamda gozlemlenebilmektedir. Ayrica, demografik &zellikler motivasyon
bicimlerini sekillendirdigi i¢in, motivasyon stratejileri bireysel farkliliklar dikkate

alinarak planlanmalidir.

Bu baglamda, arastirmanin temel ¢iktisi, performans artirnmi i¢in i¢gsel motivasyonun
oncelikli olarak tesvik edilmesi ve bireysel-demografik etmenlerin goz ardi edilmemesi

gerektigidir.

Bu bulgular 1s18inda, ¢alismanin amaci dogrultusunda, performans artis1 i¢in igsel
motivasyonun tesvik edilmesi ve demografik faktorlerin goz Oniinde bulundurulmasi

gerektigi sonucuna vartlmistir.

3.5.1. Motivasyon Verilerinin Literatiir Arastirmasiyla Iliskisi

Bu ¢alismada analiz edilen motivasyon 6l¢egi verileri, alanyazinda yer alan teorik
temeller dogrultusunda degerlendirilmis ve elde edilen bulgular, hem mevcut literatiire
katki saglayan Onceki arastirmalar hem de bu ¢alismada analiz edilen katilimci kitlesinin
ozellikleri dikkate alinarak yorumlanmistir. Veriler, iy yasaminda motivasyonel
faktorlerin nasil deneyimlendigine dair anlamli ipuglar1 sunmakta; ayni zamanda

literatiiriin sahadan elde edilen bulgularla biitiinlesmesini saglamaktadir.
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Analiz edilen kaynaklara katki saglayan katilimcilar, ¢ogunlukla orta ve ileri yas grubuna
mensup, yliksekdgrenim gormiis ve uzun yillardir hem ayni is yerinde hem de ilgili
sektorde ¢alisan bireylerden olugmaktadir. Bu niteliklere sahip bireylerin
degerlendirmeleri, teorik diizeyde gelistirilen motivasyon yaklagimlarinin uygulamadaki
karsiliklarini ortaya koymasi bakimindan 6nemli bir zemin sunmustur. Bandura’nin 6z
yeterlik kurami ile uyumlu olup, literatiirde 6z giivenin motivasyonel ¢iktilar iizerindeki
etkisini vurgulayan caligmalarla oOrtiismektedir. Bu sonug, uzun deneyime sahip
katilmcilarin - gérev temelli basarilarinin, 6z yeterlik algilarin1  pekistirdigini

gostermektedir.

Calismada yer alan veriler, Locke ve Latham’in Amag Belirleme Teorisi’nin dngordiigii
gibi, acik hedeflerin bireysel motivasyonu artirdigini da gostermektedir. “Gorev ve
sorumluluklarimi yerine getirmek hedeflerime ulasmak icin Onemlidir” maddesine
katilim olukg¢a fazladir. Bu bulgu, literatiire katki saglayan teorik ¢ercevelerin, deneyimli

is giicii tarafindan da benimsendigini ve pratige yansidigini géstermektedir.

Verilerin analizinde 6ne ¢ikan bir diger bulgu da, katilimcilarin gorev basarisizlig
karsisinda ¢dziim {iretmeye yonelik igsel bir caba gosterdigidir. Bu egilim, Oz Belirleme
Teorisi kapsaminda Ryan ve Deci tarafindan literatiire kazandirilmis olan igsel
motivasyon kavrami ile dogrudan iligkilidir. Literatiir taramas1 gostermektedir ki, bireyler
ancak igsellestirdikleri gorevlerde direng gosterir ve ¢oziim arayisinda bulunurlar. Bu
durum, c¢aligmada analiz edilen katilimcilarin motivasyon tiiriiniin daha ¢ok igsel

yonelimli oldugunu diisiindiirmektedir.

Herzberg’in ¢ift faktorlii motivasyon teorisi ¢ercevesinde degerlendirildiginde, analiz
edilen katilimcilar gorevlerini yerine getirdiklerinde is doyumlarimin ve basari
hissiyatlarinin arttigini yogun sekilde ifade etmislerdir. Bu durum, basari, takdir edilme
ve sorumluluk gibi igsel faktorlerin giliglii birer motivasyon kaynagi oldugunu ortaya

koymakta ve bu yoOniiyle alanyazina sahadan destek sunmaktadir.

Kaynaklar incelendiginde Ote yandan, “Gérevlerimi yerine getirirken ¢ok egleniyorum”
ifadesine verilen daha diisiik katilim diizeyi diisiiktiir, motivasyonun duygusal-hedonik
yonlerinin, analiz edilen bu olgun, kurumsal ve profesyonel katilimer grubunda sinirli rol

oynadigin1 ortaya koymustur. Bu sonug, literatirde Amabile (1993) tarafindan
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vurgulanan yaraticiliga dayali islerde eglencenin bir motivasyon kaynagi oldugu ancak

yapilandirilmig gorevlerde bu etkinin azaldig1 yoniindeki goriislerle ortiismektedir.

Literatiir kaynaklarinda Katilimcilarin 6nemli bir kismi “Gorevlerimi yerine getirirken
stkiliyorum” ifadesine katilmamais, yani gorevleri anlamli bulduklarini ifade etmislerdir.
Bu sonug, Hackman ve Oldham’in literatiire kazandirdigi Is Ozellikleri Modeli’nde
tanimlanan “goérev anlamlili1” ile yakindan iligkilidir. Arastirmada analiz edilen
katilimcilarin  gérev algisi, is doyumunu ve motivasyonel siirekliligi dogrudan

desteklemektedir.

Ayrica, “Gorevlerimle ilgili yeni seyler 6grenmek bana keyif veriyor” ve “Gorevlerimin
fayda saglamasi benim i¢in 6nemlidir” gibi ifadelere verilen yiiksek diizeyde onay,
Pink’in ¢agdas motivasyon kuraminda vurguladig ii¢ temel ihtiyagtan biri olan “amag
duygusu” ile aciklanabilir. Literatiir taramasina gore, calisanlar yalnizca bireysel ¢ikarlar
dogrultusunda degil; toplumsal katki ve anlam iiretme istegiyle de motive olmaktadir.
Elde edilen veriler, analiz edilen katilimcilarin bu yonelime giiclii sekilde sahip oldugunu

gostermektedir.

Bu ¢alismada analiz edilen katilimc1 grubundan elde edilen motivasyonel veriler, literatiir
taramasiyla ulasilan kuramsal yaklasimlarla dogrudan 6rtiismekte ve mevcut motivasyon
literatiiriine sahadan gelen anlamli destek sunmaktadir. Bu baglamda, analiz edilen
bulgular yalnizca betimleyici degil; ayn1 zamanda motivasyon kuramlarinin gegerliligini

ve uygulamadaki karsiligini da tartismaya agmaktadir.

3.5.2. Performans Verilerinin Literatiir Taramasiyla Iliskisi

Bu calismada analiz edilen performans Olgegi verileri, nitel arastirma yaklasimi
cergevesinde yapilan literatiir taramasi sonucunda ulasilan kuramsal bilgiler
dogrultusunda degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, 6zellikle is performansinin 6z
yeterlik, planlama becerisi, sorumluluk algis1 ve oOrgiitsel baglilik gibi unsurlarla

iligkisinin mevcut literatlirde genis bir ¢cergevede ele alindigini ortaya koymaktadir.

Analiz edilen kaynaklarda, biiyiik dl¢iide uzun siireli sektorel deneyime sahip, gorev
bilinci yiiksek ve yiiksekdgrenim gérmiis bireylerden olustugu dikkate alindiginda; igine
karst sorumluluk bilinciyle hareket eden bireylerin performansa dair 06z

degerlendirmelerinin giiclii ¢iktilar sundugu goriilmektedir. Katilimcilarin bircogu “Isime
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iliskin hedefleri basariyla sonug¢landiririm” diislincesine “Katiliyorum” veya “Kesinlikle
Katiliyorum” diisiincesi i¢indedir. Bu bulgu, literatiirde is hedeflerine ulasmanin bireysel
verimlilik ve ig¢sel motivasyonla dogrudan baglantili oldugunu belirten caligmalarla

ortiismektedir.

Benzer sekilde, “Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim” ve “Tiim
gorevlerde uzmanligimi kullanirim” gibi ifadelere verilen olumlu yanitlar, i tanimina ve
beklentilere uyum gosteren c¢alisanlarin performans degerlendirmelerinde daha tutarh
olduklarmi ortaya koymaktadir. Literatiir taramasina gore, bireysel is performansi
yalnizca ¢iktilarla degil, gorevlerde gosterilen beceri diizeyiyle de olgiilmektedir. Bu
baglamda, performans kriterlerinin igsellestirilmis olmasi, analiz edilen katilimcilarin

gorevlerine hakimiyetlerini ve profesyonel yaklagimlarini yansitmaktadir.

One ¢ikan bir diger veri, “Gérevlerime iliskin belirlenmis sorumluluklardan daha
fazlasin1 istlenebilirim” maddesine gelen olumlu doniislerin gorece daha diisiik
olmasidir. Literatiir taramasina gore, orgiitsel vatandaslik davranislart gercevesinde
tanimlanan bu tiir ek sorumluluk alma egilimi, ¢calisan baglilig1 ve lider-calisan etkilesimi
ile yakindan iliskilidir. Bu durumda, analiz edilen grubun temel sorumluluklarini
basariyla yerine getirmekle birlikte, fazladan rol iistlenme konusunda daha segici

davrandig1 yorumu yapilabilir.

Katilimcilarin “Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diisiiniirim” maddesine
verdikleri yanitlar, bireysel yiikselme arzusu ve kariyer giidiisii agisindan yorumlanabilir.
Literatiir taramasina gore, ylikselme beklentisi, performansla desteklendiginde is
tatminini artirict etkiye sahiptir. Katilimcilarin ortalama diizeyin tizerinde kendilerini tist
roller icin yeterli gdrmeleri, kariyer hedefleri acgisindan olumlu bir tablo ortaya

koymaktadir.

Calismada elde edilen diger bulgular, 6rnegin “Gorevleri beklendigi gibi yaparak iyi
performans sergilerim” ve “Planli ve organize calisirnm” ifadelerine verilen yiiksek
diizeyde katilimlar, 6z disiplin ve planlama becerisinin, is performansini artiran 6nemli
faktorler oldugunu gdstermektedir. Literatiir taramasinda bu konuda yapilan calismalar,
zaman yOnetimi, gorev planlamasi ve i§ organizasyonunun c¢alisan verimliligiyle

dogrudan baglantili oldugunu ortaya koymaktadir. Analiz edilen katilimci1 grubunun bu

61



becerilere sahip oldugu yoniindeki yiiksek 6z degerlendirme, literatiirle uyumlu bir

bulgudur.

Sonug¢ olarak, performans oOlgeginden elde edilen veriler, katilimcilarin kendi is
yeterliliklerine ve gorev basarimina dair olumlu tutumlar sergilediklerini gostermektedir.
Bu durum, literatiir taramasinda belirlenen performans kuramlariyla dogrudan iliskilidir.
Is performansi, yalmzca ¢iktilar degil; aym zamanda ¢alisanin kendini degerlendirme
bicimi, organizasyonel aidiyeti ve rol bilinciyle birlikte sekillenmektedir. Calismada
analiz edilen deneyimli katilimci grubu, teorik yaklagimlarin sahadaki karsiligini

anlamlandirmak agisindan degerli veriler sunmustur.

3.6. Tartisma

Arastirmalar, bireylerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmelerinin is tatmini, 6z
giiven, motivasyon ve mesleki baglilik gibi faktorler iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Calismalarin sonuglart incelendiginde, bireylerin mesleki
sorumluluklarint yerine getirmelerinin kisisel basar1 hissini artirdigi, is yerine

bagliliklarii giiglendirdigi ve motivasyonlarini yiikselttigi anlasilmaktadir.

Bireylerin gorev ve sorumluluklarint yerine getirmeleri, onlarin kendilerine duyduklari
giiveni artirarak is tatminlerini olumlu yonde etkileyebilir. Kendine gilivenen bireyler,
islerini daha etkin ve verimli bir sekilde yiirlitme egiliminde olup, bu durum onlarin is
yerindeki basar1 diizeylerini yilikseltmektedir. Ayni1 zamanda, bireyin mesleki alandaki
sayginhiginin ve kendini gerceklestirme diizeyinin artmasi, igine olan baglhiligini da

pekistirmektedir.

Buna karsin, bireylerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirememesi durumunda,
yetersizlik hissi yasayabilecekleri ve is performanslarinda diisiis olabilecegi
goriilmektedir. Bu durum, hem bireyin kendini gelistirme siirecini olumsuz etkileyebilir
hem de is yerinde verimlilik kaybina neden olabilir. Is yerinde verimli olabilmenin

temelinde, bireyin sorumluluklarini etkin bir sekilde yerine getirmesi yatmaktadir.

Gorevlerini bagariyla tamamlayan bireyler, kendilerini daha motive hisseder ve is

ortaminda huzur i¢inde ¢alisabilirler.

Bunun yani sira, bireylerin gorevlerini yerine getirmeleri, onlarin yeni bilgiler 6grenme

istekliligini de artirmaktadir. Calisanlarin mesleki gelisime acik olmalari ve islerini planh

62



bir sekilde yiiriitmeleri hem kisisel gelisimleri hem de is yerindeki organizasyonel basari
acisindan kritik bir faktordiir. Planli ve organize ¢alisma becerisine sahip bireyler, is

stireclerini daha verimli yonetebilmekte ve is tatmin diizeylerini ylikseltebilmektedirler.

Bireylerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleri, onlarin ig tatminlerini, mesleki
bagliliklarin1 ve motivasyonlarini olumlu yonde etkileyen énemli bir faktordiir. Is yerinde
huzurlu ve verimli bir ¢aligma ortami1 olusturabilmek i¢in, bireylerin gorevlerini yerine
getirmeleri tesvik edilmelidir. Bu dogrultuda, yoneticilerin ve igverenlerin ¢alisanlarini
destekleyici politikalar gelistirmeleri, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirarak

kurumsal basarinin siirdiiriilebilir olmasini saglayacaktir.

Bu baglamda literatiirde sik¢a vurgulanan bir diger dnemli husus, bireylerin gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirme diizeylerinin yalnizca bireysel performansla smirl
kalmayip, ayn1 zamanda ekip i¢i i birligini ve kurumsal kiiltiirii de sekillendirdigidir.
Gorevlerini etkin sekilde yerine getiren calisanlar, takim calismasina daha fazla katki
saglamakta, diger ¢alisanlara olumlu rol model olmakta ve organizasyon i¢inde giiven
ortaminin gelismesine destek olmaktadir. Bu durum, sadece bireyin degil tiim is grubunun

verimliligine olumlu yansimakta ve orgiitsel baglilik diizeylerini artirmaktadir.

Ayrica, gorev sorumlulugunu yerine getiren calisanlarin 6grenmeye agik olmalari,
degisen is kosullarina daha hizli uyum saglamalarina ve yenilik¢i siireclere katki
sunmalarina da olanak tanimaktadir. Literatiirde 6grenme istekliligi ile sorumluluk bilinci
arasindaki bu pozitif iligki hem bireysel hem de Orgiitsel gelisimin temel taglarindan biri
olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle bilgiye dayali ekonomilerde, ¢alisanlarin gérev
bilinci ile bilgi edinme istekliligi arasinda kurulan bu bag, siirdiiriilebilir rekabet avantaji

saglamada kritik bir unsur haline gelmistir.

Bununla birlikte, bireyin gorev ve sorumluluklarini planlt ve organize bir sekilde yerine
getirmesi, zaman yonetimi, hedef odaklilik ve oOnceliklendirme gibi becerileri
gelistirmesine de katki saglamaktadir. Bu tiir beceriler, yalnizca kisa vadeli is hedeflerinin
gerceklestirilmesinde degil, ayn1 zamanda uzun vadeli kariyer planlamasinda da temel

olusturmakta; bireyin mesleki tatmin diizeyini ve i¢sel motivasyonunu artirmaktadir.

Tiim bu bulgular 15181inda, ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmelerini
tesvik edecek orgiitsel politikalarin gelistirilmesi &nem arz etmektedir. Insan kaynaklari

yonetimi agisindan bu, sadece gorev tanimlarinin netlestirilmesiyle sinirli kalmamali,
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ayni zamanda bireysel gelisimi destekleyen egitim, mentorluk ve geri bildirim
mekanizmalarinin da etkin sekilde yapilandirilmasini kapsamalidir. Bu tiir destekleyici
uygulamalar hem bireysel basariy1 artiracak hem de calisanlarin kuruma olan

bagliliklarini pekistirecektir.

Sonug olarak, literatlir taramasi kapsaminda elde edilen bulgular, bireylerin gérev ve
sorumluluklarimi etkin bi¢gimde yerine getirmelerinin ¢ok yonlii kazanimlar sagladigini
gostermektedir. Bu kazanimlar bireysel diizeyde 6z giiven, i3 doyumu ve basari hissi
olarak ortaya cikarken; kurumsal diizeyde ise verimlilik, baglilik, motivasyon ve
stirdiiriilebilir basar1 gibi stratejik ¢iktilara doniismektedir. Kurumlarin bu siireci dogru
yonetebilmesi i¢in, ¢alisanlarin gorevlerini sahiplenmesini destekleyen igsel ve digsal

motivasyon kaynaklarinin dengeli bir bicimde tasarlanmas kritik bir gerekliliktir.
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DORDUNCU BOLUM: SONUC

Bu yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan literatlir taramasi, bireylerin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirme diizeylerinin; motivasyon, i performansi, 6z giiven, is
doyumu, mesleki baglilik ve stirekli gelisim gibi ¢ok sayida bireysel ve orgiitsel degisken
iizerinde Onemli etkiler yarattigini ortaya koymustur. Gilinlimiiziin hizla doniisen is
diinyasinda, yalnizca teknik yetkinlik ve donanima sahip ¢alisanlar degil, ayn1 zamanda
gorevlerine karsi bilingli, sorumluluk sahibi ve motivasyonu yiiksek bireyler kurumlarin

rekabet avantaji kazanmasinda belirleyici rol oynamaktadir.

Arastirma boyunca incelenen literatiir, bireyin is yasaminda {istlendigi gorev ve
sorumluluklara yonelik tutumunun, yalnizca onun bireysel basarisini degil, ayn1 zamanda
is yerindeki genel isleyisi ve kiiltiirel yapiy1 da dogrudan etkiledigini gostermektedir.
Bireyin sorumluluk duygusuyla hareket etmesi; karar alma siireglerinde aktif yer
almasina, daha anlamli ig deneyimleri yasamasina, kendini gerceklestirme yolculugunda
ilerlemesine ve c¢alisma arkadaglariyla daha saglikli iligkiler kurmasmna katki

saglamaktadir.

Icsel motivasyonun bu siiregteki merkezi rolii, literatiir boyunca agik bigimde
vurgulanmistir. Ozellikle anlamli hedefler dogrultusunda calismak, yeterlilik hissi
gelistirmek, kisisel degerlerle oOrtiisen islerde gorev almak ve 6zerklik alani1 taninmasi,
bireylerin gorevlerine olan bagliliklarini artiran temel etkenlerdir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinden Deci ve Ryan’in 6z belirleme kuramina kadar bir¢ok kuramsal ¢erceve,
bu bilesenlerin bireyin psikolojik doyumu ve is yerindeki kalicilig1 tlizerinde etkili
oldugunu ifade etmektedir. Ote yandan, yalmizca digsal ddiillere dayali bir motivasyon
sisteminin, gegici ve sinirl etkiler yarattigi, uzun vadede ise bireyde yetersizlik,
yabancilagsma ya da tiikkenmislik gibi olumsuz duygulara zemin hazirlayabilecegi yoniinde

bulgular s6z konusudur.

Gorev ve sorumluluklarini diizenli olarak yerine getiren bireylerin, sadece teknik anlamda
degil, duygusal ve sosyal alanlarda da daha yiiksek bir islevsellik sergiledikleri literatiirde
siklikla ifade edilmektedir. Bu bireyler, planli ve organize hareket etme, zaman yonetimi
yapabilme, problem ¢6zme ve ekip i¢i iletisimi saglikli yliriitme gibi beceriler bakimindan

daha giiclii bir profil ¢izmektedir. Bu da kurum iginde bireyler arasi etkilesimi ve takim
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ruhunu olumlu yonde etkilemekte; bireyin sadece gorev alaniyla degil, organizasyonun

geneliyle biitiinlesmesini kolaylagtirmaktadir.

Ayrica, bireyin gorevlerini yerine getirme diizeyi ile dgrenmeye acikligi, mesleki
gelisime duydugu istek ve degisime adaptasyon kabiliyeti arasinda da anlamli iligkiler
tespit edilmistir. Sorumluluk bilinci gelismis bireylerin yenilige daha acik, geri bildirimi
daha kolay kabul eden ve mesleki gelisim firsatlarin1 degerlendirme konusunda daha
proaktif davrandiklar1 gézlemlenmektedir. Bu, yalnizca bireysel kapasitenin artmasi
anlamina gelmemekte; ayn1 zamanda kurumun degisim yonetimi siireclerinde daha

dinamik bir yap1 kazanmasini da beraberinde getirmektedir.

Sonug olarak bu tez ¢alismasi, gérev ve sorumluluklarin yalnizca is taniminda belirtilen
birer formalite degil, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini, performans kapasitelerini ve
orgiitsel uyumlarini sekillendiren temel davranig gostergeleri oldugunu ortaya koymustur.
Literatiir taramas1 sonucunda ulasilan bu biitiinsel bakis acis1, motivasyonun sadece birey
kaynakli degil, ayn1 zamanda organizasyonel olarak da sekillendirilebilecek bir olgu
oldugunu gostermektedir. Bu noktada, ydneticilerin ve insan kaynaklari
profesyonellerinin, bireylerin gorevlerini sahiplenmelerini destekleyici is ortamlari
yaratmalar1 biiylik 6nem tasimaktadir. Etkili liderlik yaklagimlari, acik iletisim kiiltiiri,
caligsan katilmini destekleyen yapilar ve gelisim firsatlarinin tesvik edilmesi, bireysel

motivasyonun kurumsal basariya doniistiiriilmesinde kilit rol oynamaktadir.

Bu tez calismasinin sundugu kuramsal zemin, 6zellikle insan kaynaklar1 ydnetimi,
orgiitsel davranig, liderlik ve performans yonetimi alanlarinda politika belirleyicilere,
yonetici ve uygulayicilara yol gosterici niteliktedir. Ileri calismalarm, gérev ve
sorumluluk bilincinin farkli sektorlerde, kusaklarda veya kiiltlirel baglamlarda nasil
sekillendigini ele almasi; motivasyonun zamana yayilmis, boylamsal etkilerini analiz

etmesi ve ¢ok disiplinli yaklasimlarla zenginlestirilmesi 6nerilmektedir.
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