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ÖZ 

Günümüz yoğun ve farklı çalışma ortamlarında çalışanlar farklı davranış özelliklerine sahip olmaktadır. Bu açıdan 

çalışanların bencil davranışları, performansları ve motivasyonları yaptıkları işler için önemli ve dikkate alınması gereken 

faktörlerdendir. Daha evvel gerçekleştirilen çalışmalarda genel olarak çalışanların motivasyonunun performansları 

üzerindeki etkileri ölçülmüştür. Ayrıca önceki çalışmalarda çalışanların bencil (ben merkezli) davranışlarını ölçen fazla 

bir çalışmaya rastlanılmamıştır. Bu açıdan çalışmada daha önce gerçekleştirilen çalışmalardan farklı olarak çalışanların 

bencil davranışlarının motivasyonları üzerindeki etkisi ölçülürken çalışanların performansının aracı etkisi ortaya 

koyulmaya çalışılmıştır. Araştırma sonuçlarında çalışanların bencil davranışları motivasyonlarını negatif ve anlamlı 

olarak etkilemiştir. Çalışanların bencil davranışları performanslarını yine negatif ve anlamlı olarak etkilemiştir. 

Çalışanların performansları ise motivasyonlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilemiştir. Ek olarak çalışanların bencil 

davranışlarının motivasyonları üzerindeki etkisinde performanslarının da tam aracı etkiye sahip olduğu gözlemlenmiştir. 

Bu sonuçlar ile literatüre farklı bakış açıları kazandırılması amaçlanmaktadır. 
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ABSTRACT 

In today's busy and different working environments, employees have different behavioral characteristics. In this respect, 

selfish behaviors, performances and motivations of employees are important and one of the factors to be taken into 

consideration for their work. In previous studies, the effects of motivation of employees on their performance were 

measured in general. In addition, the previous studies did not find many studies measuring selfish (self-centered) 

behaviors of employees. In this respect, unlike previous studies, the effect of employees 'selfish behaviors on their 

motivation was measured and the mediator effect of employees' performance was tried to be revealed. In the results of 

the research, the selfish behaviors of the employees had a negative and significant effect on their motivation. The selfish 

behaviors of the employees also affected their performance negatively and significantly. Employees' performances have 

a positive and significant effect on their motivation. In addition, it was observed that the performances of the employees 

had a full mediating effect on the motivation of selfish behaviors. With these results, it is aimed to gain different 

perspectives to the literature. 
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GİRİŞ 

Günümüz çalışma ortamında çalışanlar farklı özelliklere, farklı örgütsel değerlere ve farklı perspektiflere 

sahip olabilmektedirler. Bu açıdan çalışanlar çeşitli iç ve dış etmenlerin de etkisi ile iş yerlerinde daha bireysel 

yaklaşımlara yönelerek ben merkezli (bencil) davranışlar sergileyebilmektedirler. Çalışanların bencil hareket 

etmeleri performanslarını ve motivasyonlarını etkileyebilir. Ayrıca çalışanlar performansları sonucu elde 

ettikleri başarı veya başarısızlık hissiyatı onların motivasyonlarını şekillendirebilir. Bu açıdan çalışanların 

bencillik davranışları, performansları ve motivasyonları çalışma ortamlarının etkisi ile farklı perspektiflerin 

oluşmasına sebep olabilir.  

Günümüz çalışma ortamında bireyler etik olmayan ve bencilce hareket ettikleri davranış biçimlerini 

azaltmaları gerekmektedir (Noval, 2016: 2). Çalışanların iş performansları çalışma ortamlarından ve 

çalışanların motivasyonlarından etkilenmektedir (Jayaweera, 2015: 275). Çalışanları motive etmek için 

yöneticilerin çalışanlarının özel ihtiyaçlarına uygun faktörleri etkili olarak harmanlamaları gerekir (Dartey-

Baah ve Amoako, 2011: 7). Bu açıdan çalışanların eğilimleri ve kalıcı değerleri ile diğer bireylerin 

yaşamlarında fark oluşturması, çalışanların motive olup olmadıklarını ortaya koyar (Grant, 2007: 394). Daha 

önce gerçekleştirilen çalışmalar çalışanların davranışlarının kaynakları ile nedenlerine ve bu davranışların 

yoğunluğu ile yönünü etkileyen sebeplere dikkat etmektedir (Yusoff vd., 2013: 19). Ayrıca daha evvel 

gerçekleştirilen çalışmalar genellikle çalışanların motivasyonlarının performansları üzerindeki etkilerini 

ölçmektedir. Araştırmada önceki çalışmalardan farklı olarak çalışanların bencil davranışlarının motivasyonları 

üzerindeki etkisinde performanslarının aracı etkisi ölçülmeye çalışılmıştır. Elde edilen sonuçlar ile literatüre 

farklı bakış açıları kazandırılabilir. 

1.KAVRAMSAL ÇERÇEVE  

1.1.Çalışanların Ben Merkezli (Bencil) Davranışları 

Kaynak kıtlığı genellikle bencil davranışları (yani başkaları pahasına bireyin kendisine yarar sağlayan 

davranışlar) artırmaktadır. Bu tür davranışlar çoğu zaman bireyin kendisine en fazla faydayı sağlamaktadır 

(Roux vd., 2015: 617). Ancak çalışanların organizasyona yüksek derecede ihanet etmeleri organizasyonun 

hayatta kalmasını tehdit eder. Bu yanlışların bir kısmı bencil hareket eden bazı çalışanlar tarafından bir kısmı 

ise ortak hareket eden komplocu çalışanlar tarafından meydana gelmektedir (Moberg, 1997: 44). 

Çalışanların iş yerlerinde üstlenebilecekleri birden fazla rolü olabilir (Welbourne vd., 1998: 551). Bu roller 

açısından işyerlerinde çalışanların belirtilen işlerin ötesinde faaliyet göstermesi beklenemez (Tsui vd., 1997: 

1094). Bunların yanında örgütsel iletişimde yapının liderliği, kültürü, iş performansı gibi etmenler çalışanın 

işten ayrılma veya devam niyetinde hayati öneme sahiptir (Biswas, 2009: 614). Çalışanların işlerini yapma 

becerilerine zarar veren kaynak kesintisi, maaş dondurma, işten çıkarma gibi durumlar ise çalışanların fayda 

maliyetlerini artırarak çalışanlara daha fazla zarar verebilecektir (Wright, 2013: 743). 

Rand’a göre bencillik bir erdemdir. O bencilliği bireysel olarak; yüzsüz, akılsız, sistem ile karşı karşıya 

gelme cesaretinde olan gerektiğinde kazanç pahasına istekli olarak değil de ihtiyaç olarak inançlarını takip 

eden kişiler olarak ifade etmiştir (Mintzberg vd., 2002: 69). Oysa Jensen ve Wygat (1990: 224) ise bir bireyin 

kendi çıkarlarını göz önüne almasının ahlaki olarak kabul edilemez bir davranış olduğunu ifade etmişlerdir. 

Bu faydacı durumun içsel ahlaktan ziyade bencillik ve kişisel çıkar eylemleri ile bağdaştığını ifade etmişlerdir.  

 Literatürde bencillik ile ilgili çalışmalar incelendiğinde;  Bevan ve Werhane (2015: 330) çalışmalarında 

Smith’in kişisel çıkar ile ilgili iki farklı durumu olduğunu ifade etmişlerdir. Birincisi bireyin duygularının, 

motivasyonunun ve yargılarının kendi çıkarlarına konu olmasıdır. İkinci olarak ise birey ve örgüt kıstasında 

bireyin kendi çıkarlarını göz önüne alarak başkalarına karşı ilgisiz davranabileceklerini veya bencil 

olabileceklerini ifade etmişlerdir. Onlar ayrıca sadece kendisi ile ilgilenen ve kendi çıkarlarını faaliyette 

bulunduğu iş yerinin çıkarlarından daha üstün tutabilecek bireylerin olabileceğini vurgulamışlardır. Chen 

(2014: 225) araştırmasında çalışanların kendilerine sunulan sınırlı kaynakların onların daha bencilce veya 

ahlak dışı düşünmelerine sebep olabileceğini ifade etmiştir. Dubois ve diğerleri (2015: 447) ise çalışmalarında 

ahlaki olmayan davranışların genellikle bencillik ile işkili olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Judge ve Ilies (2004: 

154) çalışmalarında iş yerinde çalışanların ben merkezli olmalarının faydalı olup olmadıkları konusunda birçok 

tartışmanın olduğunu ifade etmişlerdir. Araştırmalarında bazı araştırmacıların çalışanların ben merkezli 

olmalarının zararlı olduğunu vurgulamışlardır. Forde ve Kennedy (1997: 281) ise araştırmaları sonucunda 

görev yönelimi yüksek olanların ve bencil olmayan kişilerin mağdur olma olasılıklarının daha yüksek 

olabildiğini ifade etmişlerdir. 
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1.2.Çalışanın Performansı 

Son yıllarda birçok firma bireysel ödemelerini çalışanların bireysel performans ölçülerine göre yapmaya 

başlamışlardır (Long, 2000: 487). Bu organizasyonlarda çalışan bireylerin yüksek performansları 

kariyerlerinin gelişimine katkıda bulunacaktır (Sani, 2013: 58). Bu açıdan performans değerlendirmeleri 

çalışanın gelişimini, kariyerini ve iktisadi getirilerini etkiler (Spence ve Keeping, 2010: 588). Ayrıca 

çalışanların grup düzeyinde yapılan araştırmaları dikkate alındığında ise gruplar ve çalışanlara etkisi arasında 

olumlu ilişkiler olduğu gözlemlenmiştir (Perter vd., 2003: 139). 

Çalışanların performans ölçümlerinde onların yetenekleri, fırsat değişkenleri ve çalışanların kişilik 

özellikleri motivasyonel değişkenler olarak etkili olabilir. Çalışanların performansları bu değişkenler ile 

birlikte örgütsel politikalar, teşvikler, ödül sistemleri ve prosedürler tarafından oluşturulan geri bildirimler 

arasındaki karmaşık etkileşim ile gerçekleşmektedir (Dvivedi, 1980: 574). Bu geri bildirimler çalışanların 

performansları açısından hatalara karşı uyarıcı nitelik taşır ve çalışanların hatalarını düzeltmelerine yardımcı 

olur (Fernandez ve Moldogaziev, 2013: 492). 

Daha önce çalışanların performansı ile ilgili yapılan araştırmalarda çalışanların organizasyon içerisinde 

katılımlarının problemleri çözme becerilerini kullanmaları içi faydalı bir yol olduğunu ifade etmişlerdir (Abbas 

ve Yaqoob, 2009: 275). Chaurasia ve Shukla (2014: 344-346) çalışmalarında çalışan ile işveren arasındaki 

kaliteli ilişkilerin çalışanın psikolojik sermayesinin gelişmesini sağlayacağını ifade etmişlerdir. Ayrıca 

çalışmada yüksek düzeyde psikolojik sermayeye sahip olan çalışanların organizasyona daha fazla katılım 

sağlayabileceklerini ve daha iyi performans sergilemelerine teşvik edici bir nitelik taşıyabileceğini ifade 

etmişlerdir. Sattar ve diğerleri (2015: 90) ise araştırmaları sonucunda çalışanların organizasyonda katılımını 

artırmada eğitim, güçlendirme ve ödüllendirme gibi insan kaynakları uygulamalarının organizasyonun gücünü 

ve kalkınmasını sağlamasında çalışanların performanslarını ve memnuniyetlerini olumlu yönde etkilediğini 

ifade etmişlerdir. Cullen ve diğerleri (2014: 276) çalışmalarında organizasyonlarda belirsizliği anlamak için 

memnuniyet ve performansın direnişle mücadele ve değişimle başa çıkmada çok önemli olduğunu ifade 

etmişlerdir. Spreitzer ve Mishra (1999: 175) çalışmalarında çalışanların üst seviyelerde yönetime 

katılmalarının örgütsel performans ile ilişkili olduğu sonuçlarına ulaşmışlardır.  

Çalışanların performansları ile ilgili diğer çalışmalar incelendiğinde; Akanbi (2011: 12) araştırması 

sonucunda çalışan performansının motivasyondaki artış ile geliştiği sonucuna ulaşmışlardır. Araştırmalarında 

ayrıca çalışanların iş yeri tarafından verilen ödüllere büyük değer verdiği, zira bu ödüller verilmediğinde 

çalışanların düşük performans gösterdiği ve işleri bağlı olmama durumlarından dolayı memnuniyetsizliklerini 

ifade etme eğiliminde oldukları sonuçlarına ulaşmıştır. Pandey (1988: 88-91) çalışması sonucunda güç ve 

bağlılık motivasyonlarının performans ile pozitif bir ilişkiye sahip olduğunu ifade etmiştir. Ayrıca araştırması 

sonucunda yüksek düzeyde bir performans elde etmek için çalışanların etkili bir performans yeteneklerinin ve 

motivasyonlarının olması gerektiğini vurgulamıştır. Zameer ve diğerleri (2014: 298) araştırmaları sonucunda 

çalışanların iş zenginleştirme, iş güvencesine uygun maaş ve diğer ek teşvikler ile çalışanların motive 

edilmesinin performanslarını olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Uzonna (2013: 209-210) 

araştırması sonucunda çalışanların motivasyonu ve performansları açısından; Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarşisinin ve Herzberg’in iki faktörlü teorisi gibi teorilerin temel bileşenlerinin iş yerleri (veya yöneticiler) 

tarafından çalışanlarını gerçek anlamda anlayabilmeleri için dikkat edilmesi gereken teoriler olduğunu ifade 

etmiştir. Araştırmasında ayrıca bu kavramların iyi kavranması ve uygulanması ile çalışanların daha yüksek 

performans ortaya koyabileceklerini vurgulamıştır. 

1.3.Çalışanların Motivasyonu 

Motivasyon; davranışlara enerji veren, davranışları yönlendiren ve davranışı sürdüren durum anlamına 

gelmektedir. Yani bireyin davranışsal bir durumda sergilediği çabanın derecesi ve türü olarak ifade edilebilir. 

Motivasyon ayrıca bu çabanın yönü ve kalitesi ile de ilgilidir (Perry ve Porter, 1982: 89).  

Günümüzde kuruluşların en büyük problemlerinden biri çalışan personelini başarıya yönelik istekli ve ilgili 

olmalarını gerektiren teknikleri geliştirmemeleridir. Bunu için yöneticilerin öncelikli görevi çalışanlarını en 

üst düzeyde performans sağlayacak şekilde motive etmeleridir (Azar ve Shafighi, 2013: 433). Yöneticilerin iş 

yerlerinin performanslarını artırmaları ve yeteneklerini kullanabilmeleri için çalışanları neyin motive ettiğini 

belirlemeleri gerekir. Örneğin çalışanlara verilen ücret, eğitim, etkili iletişim, çalışanların kıdem alması ve 

sağlıklı bir çalışma ortamı gibi etmenler etkili olabilir (Anyim vd., 2012: 37-38). Ayrıca çalışanların iş 

yerlerindeki motivasyonlarını geliştirmelerinde liderlik davranışı sergileyen bireylerde önemlidir. Yani liderin 

güveni, desteği, hedef vurgusu, grup etkileşimi gibi psikolojik ve hiyerarşik etkilerde davranışlar çalışanların 

iş motivasyonunu ve verimliliklerini etkileyebilmektedir (Tyagi, 1985: 77).  Bu açıdan örgütün çevresel olarak 
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iyileştirilmesinde motivasyon, örgüt kültürü tarafından destek görebilir veya görmeyebilir (Govindarajulu ve 

Daily, 2004: 366). 

Peter Drucker, uzun bir zaman önce insanları kontrol etmekten çok insanları motive etmek için hedeflerin 

kullanılması gerektiğini vurgulamıştır (Hijazi, 1999: 906). Herzberg (1959) ise çalışanların motivasyon ile 

ilgili iş faktörlerini; tanımlama, başarı, büyüme olasılığı, ilerleme, sorumluluk ve kendi kendine çalışma olarak 

sıralamıştır (Akt., Tietjen ve Myers, 1998: 226). Bu açıdan bir organizasyonda çalışanların işlerine (üretime) 

yönelik motivasyonlarını; ücret, statü veya çalışanların o organizasyona karşı hissettikleri etkili olabilir 

(Akaoka, 1983: 31) .  

Daha evvel çalışanların motivasyonu ile ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde; Thompson (1996: 189) 

çalışması sonucunda en başarılı kuruluşlardaki özelliğin hem kurumun hem de çalışanın başarısında iletişim 

kurma konusunda yetenekli bir liderin varlığının olduğunu ortaya koymuştur. Corey (1973: 39) ise 

çalışmasında çalışanları motive edici faktörler arasında; çalışan ile işveren arasındaki iyi iletişim, denetim 

yetkinliği, tatmin edici eğitim olanakları, yeterli düzeyde tanınma, işten zevk alma, iş süresindeki güvenlik, 

çalışanlar arasındaki olumlu ilişkiler ve çalışanların teşvik edilmesi gibi faktörlerin yer aldığını ifade etmiştir. 

Hitka ve Balazova (2015: 115) araştırmaları sonucunda çalışanların temel maaşları, daha fazla parasal ödül ve 

farklı eğitim biçimleri, iş güvenliği ve sosyal politika yolu ile motive dildiklerini ortaya koymuşlardır. 

Memnuniyet motivasyon değildir (Manners vd., 1997: 32). Bu açıdan Padaki (1984: 482) çalışmasında 

çalışanların yaptıkları işlerin özelliklerine göre motivasyonlarını ve memnuniyetlerini etkileyen psikolojik 

durumların olduğunu ifade etmiştir. Motivasyon ve memnuniyet deneyimlerinin ‘duygusal durumlar’ ve 

‘deneyimler’ ile ifade edilebileceğini vurgulamıştır. Ayrıca çalışmasında bu değişkenler arasındaki 

farklılaşmanın önemli düzeyde olmadığını çünkü bu durumların ortak duyguların ürünü olduğunu ifade 

etmiştir.  Bu açıdan Ali ve Ahmed (2009: 278) araştırmalarının sonucunda ödül ve takdir ile motivasyon ve 

memnuniyet arasında istatistiksel olarak anlamlı ilişkiler elde etmişlerdir. Onlar çalışanlara verilen ödüllerin 

ve takdirin motivasyonları üzerinde olumlu bir etkisinin olabileceğine ve bu durumun çalışanların daha fazla 

iş performansı göstermelerine sebep olabileceğini vurgulamışlardır.  

Çalışanların motivasyonu ile ilgili gerçekleştirilen diğer çalışmalar incelendiğinde; Bright (2007. 374) 

çalışması sonucunda kamu hizmetleri motivasyonu ile kamu çalışanlarının iş performansları üzerinde 

doğrudan bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Ayrıca çalışmasında çalışanlar ve örgütleri arasındaki 

uyum arttıkça iş performanslarının da arttığını ifade etmiştir. Benston (1963: 354) ise çalışmasında yerinden 

yönetimin motivasyonun etkinliğine katkıda bulunduğunu ifade etmiştir. Lu (1999: 70) ise araştırması 

sonucunda iş motivasyonunun çalışanın refahı üzerinde önemli etkilerinin olduğu sonucuna ulaşmıştır. Ayrıca 

çalışmada içsel motivasyonun genel iş tatminine olumlu katkıları olurken dışsal motivasyonun depresyona 

olumlu etkilerinin olduğu sonuçlarını ortaya koymuştur. Osterloh ve Frey (2000: 546) çalışmalarında içsel 

motivasyonun firmalar için önemli olduğunu ifade ederek içsel motivasyonda güven oluşturabilmek için bilgi 

üretme ve bilgiyi aktarma olanaklarının etkili bir şekilde yerine getirilmesi gerektiğini ifade etmişlerdir. 

Muogbo (2013: 148) ise çalışmasında bir organizasyonda çalışanlara verilen dışsal motivasyonun çalışanların 

performansı üzerinde önemli bir etkisinin olduğu sonucuna ulaşmıştır.  

Çalışanların motivasyon ve performans değişkenleri dikkate alındığında; Wiley (1997: 276) araştırması 

sonucunda çalışanların işlerine yönelik kendilerinin motive olmasını sağlayan beş değişkeni; iyi bir ücret, 

gerçekleştirilen işte takdir görme, yapılan işin güvenliği, organizasyonda tanıtım ile büyüme ve ilginç bir 

çalışma olarak sıralandığını gözlemlemiştir. Manzoor (2011: 37) ise araştırmasında çalışanların performansı 

temel olarak değerlendirildiğinde çalışanların motivasyonu, çalışan memnuniyeti, tazminat, eğitim ve gelişim, 

iş güvenliği ve organizasyon yapısı gibi birçok faktöre bağlı olduğunu ifade etmiştir. Gerçekleştirilen 

araştırmada ise çalışanların performansları ve motivasyonlarının yanında bencillik davranışlarına da 

odaklanılmıştır. Daha evvel gerçekleştirilen araştırmalarda çalışanların bencillik (ben merkezli olma) 

davranışları fazla çalışılmamıştır. İş yerlerinde çalışan bireyler günümüz şartlarında birçok kez kolektif hareket 

edememekte bireyselliklerini ön plana çıkarabilmektedirler. Ayrıca önceki çalışmaların birçoğunda çalışanın 

motivasyonunun performansı üzerindeki etkileri ölçülmüşken araştırmada çalışanların performanslarının 

motivasyonları üzerindeki etkileri araştırılmıştır. Sonuç olarak organizasyonlarda yapılan işlerin performans 

açısından yerine getirilmesi çalışanların motivasyonunu etkileyebilir.  

2.ARAŞTIRMA YÖNTEMİ   

2.1.Çalışmanın Önem Derecesi ve Amacı  

Günümüzde birçok farklı alanda çalışan bireyler çalışma ortamlarından ötürü bencil davranış şekilleri 

ortaya koyabilmektedirler. Çalışanların bu bencil davranışları hem motivasyonlarını hem de performanslarını 

şekillendirebilmektedir. Bu açıdan araştırmada çalışanların bencil davranışlarının performanslarının 
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üzerindeki etkisi ölçülürken motivasyonlarının da aracı etkisi ortaya koyulması amaçlanmaktadır. Elde 

edilecek sonuçlar ile literatüre farklı bakış açıları kazandırılabilir.  

2.2.Örneklem Süreci  

Araştırmanın bulguları ve analizlerine ilişkin veriler 2019 yılı içerisinde Türkiye’de Doğu Anadolu ve 

Doğu Karadeniz Bölgelerinde kamuda (Üniversite ve SGK çalışanları) ve özel sektörde (giyim mağazaları ve 

farklı hizmet sektörlerinde –çağrı merkezi gibi-) faaliyette bulunan 412 çalışana elektronik anket yönetimi ile 

erişim sağlanarak geri dönüşüm alınmıştır. Çalışmada çalışanların bencil davranışları, motivasyonları ve 

performansları ölçülmeye çalışılmıştır. Çalışmada AMOS 24 ve SPSS 21 paket programlarından faydalanılmış 

ve elde edilen sonuçlar yorumlanmıştır.  

2.3.Veri Toplama Yöntemi  

Çalışmada kullanılan ölçekler araştırmanın konusu ile ilgili daha evvel gerçekleştirilen benzer çalışmalar 

dikkate alınarak araştırma ölçeğine eklenmiştir. Çalışma ölçeğinde kullanılan faktörler çalışanların iş yeri 

ortamı ve çalışanların kültürel değerleri dikkate alınarak uygulamaya koyulmuştur. İlgili ölçekler ve kaynaklar 

tablo 1’de belirtilmiştir.  

Tablo 1: Araştırmanın Ölçekleri 

Ölçek Maddeler Kaynak 

Çalışanların Ben Merkezli (Bencil) Davranışları (B) 4 Forde ve Kennedy, 1997: 274 

Çalışanların Performansı (P) 4 Gong vd., 2009: 769 

Çalışanların Motivasyonları (M) 5 Sengupta, 2011: 114 

Araştırmanın ölçekleri ortaya koyulurken daha önce gerçekleştirilen çalışmalar dikkate alınmıştır. Bu 

çalışmalardan çalışanların bencillik davranışlarını ortaya koyan ölçek Forde ve Kennedy (1997)’nin 

çalışmasından, çalışanların motivasyonlarını ölçmek için ortaya koyulan sorular Sengupta (2011)’nın 

araştırmasından ve çalışanların performansını ifade eden ölçek soruları ise Gong ve diğerlerinin (2009) 

çalışmalarında ifade ettikleri ölçeklerden alınarak ilgili araştırmaya uyarlanmıştır. 

2.4.Araştırma Modeli 

Araştırma modeli oluşturulurken literatürde daha evvel konu ile ilgili çalışmalar; Forde ve Kennedy (1997), 

Barrick ve diğerlerinin (2002), Gong ve diğerlerinin (2009),  Sengupta (2011), Lin ve Liu   (2012) ve Guo ve 

diğerlerinin  (2014) çalışmaları dikkate alınarak araştırma modeli aşağıda şekil 1’deki gibi ifade edilmiştir.  

Şekil 1: Çalışmanın Hipotez Modeli 

Araştırma ile oluşturulan hipotezler aşağıda ifade edilmiştir: 

H1: Çalışanların iş yerlerindeki bencillik davranışları motivasyonlarını negatif ve anlamlı olarak 

etkiler.  

H1a: Çalışanların iş yerlerindeki bencillik davranışlarının motivasyonları üzerindeki etkisinde 

performansları aracı etkiye sahiptir. 

H1b: Çalışanların iş yerlerindeki bencillik davranışları performanslarını negatif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H1c: Çalışanların iş yerlerindeki performansları motivasyonlarını pozitif ve anlamlı olarak etkiler.  

  

 

H1 (-) 

Performans  

Bencillik  Motivasyon 

Hipotez Modeli 1 Hipotez Modeli 2 

Bencillik 

H1c (+) H1b (-) 

H1a (aracı) 

Motivasyon  
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2.5.Analiz ve Bulgular  

Çalışmanın analiz ve bulgularını ifade eden değişkenler aşağıdaki başlıklar altında detaylı bir şekilde 

incelenmiştir.  

2.5.1.Demografik Veriler  

Araştırma ile ilgili demografik verileri aşağıda tablo2’de ortaya koyulmuştur. 

Tablo2: Araştırmada Elde Edilen Demografik Sonuçlar 

Yaş Frekans Yüzde Cinsiyet Frekans Yüzde 

23 veya altı yaş 14 3,4 Kadın  234 56,8 

24-28 yaş aralığı 113 27,4 Erkek  178 43,2 

29-33 yaş aralığı 135 32,8 Toplam  412 100,0 

34-38 yaş aralığı 83 20,1    

39-43 yaş aralığı 29 7,0 Eğitim Durumu Frekans Yüzde 

44 ve üzeri yaş aralığı 38 9,2 İlköğretim  2 ,4 

Toplam  412 100,0 Ortaokul veya Lise 14 3,4 

Aylık Gelir Frekans Yüzde Ön lisans 14 3,4 

2000 TL ve altı 32 7,8 Lisans 177 43,0 

2001- 3600 TL 71 17,2 Lisansüstü 205 49,8 

3601 – 5200 TL 149 36,2 Toplam  412 100,0 

5201 – 6800 TL 107 25,8    

6801 ve üzeri 53 13,0 İdari Görev  Frekans Yüzde 

Toplam  412 100,0 Evet  97 23,5 

Tecrübe  Frekans Yüzde Hayır 315 76,5 

1-4 yıl tecrübe 131 31,8 Toplam 412 100,0 

5-8 yıl tecrübe 138 33,5    

9-12 yıl tecrübe 56 13,6 Kurum Frekans Yüzde 

13-16 yıl tecrübe 29 7,0 Kamu 308 74,8 

17 yıl ve üzeri tecrübe 58 14,1 Özel Sektör 104 25,2 

Toplam  412 100,0 Toplam  412 100,0 

Araştırmada tablo 2’de elde edilen sonuçlar dikkate alındığında; çalışmaya katılanların büyük kısmı kadın 

(234 çalışan - %56,8) çalışanlardan oluşmaktadır. Katılımcılar yaşları açısından değerlendirildiğinde 29-33 

yaş aralığı (135 çalışan - %32,8) ve 24-28 yaş aralığına (113 çalışan - %27,4) sahip olan çalışanlar çoğunluğu 

oluşturmaktadır. Çalışanların geliri dikkate alındığında ise en fazla 3601 – 5200 TL (149 çalışan - % 36,2) 

gelire sahip olanların daha fazla olduğu görülmektedir. Eğitim durumları incelendiğinde lisansüstü (205 

çalışan - % 49,8) eğitime sahip olanların çoğunluğu oluşturduğu gözlemlenmektedir. Çalışanların en fazla 5-8 

yıl (138 çalışan - %33,5) ve 1-4 yıl (131 çalışan - % 31,8) arası tecrübeye sahip oldukları, idari görev olarak 

birçoğunun idari görevinin olmadığı (315 çalışan - % 76,5) ve birçoğunun kamuda (308 çalışan - % 74,8) 

çalıştığı sonuçlarına ulaşılmaktadır.  

2.5.2.Faktör ve Güvenilirlik Analizleri 

Araştırmada meydana getirilen model SPSS 21 ve AMOS 24 paket programları yardımı ile analiz 

edilmiştir. Analiz sonuçlarında araştırmada ölçme aracı olarak kullanılan 13 maddenin ana kütleye 

uygulanması sonucu çalışmanın tamamının güvenilirliği ortaya koyan Cronbach Alpha değeri = ,766 ve 

geçerliliğini ortaya koyan Kaiser-Meyer-Olkin değeri = ,777 olarak hesaplanmıştır. Araştırma modelinin 

toplam varyansa katkısı ise 56,490 olarak hesaplanmıştır. Elde edilen sonuçlar çalışmanın geçerli ve güvenilir 

sonuçlar ortaya koyduğunu göstermektedir (Jayaweera, 2015: 273; Battal vd., 2017: 19). Araştırmada her bir 

ölçeğin faktör yüklerine ilişkin geçerlilik ve güvenilirlik sonuçları aşağıda tablo3’te belirtilmiştir. 

Tablo3: Faktör ve Güvenilirlikler 

Faktörler Maddeler Cronbach’s Alpha KMO 

Çalışanların Bencil Davranışları (B)  4 ,726 ,700 

Çalışanların Motivasyonları (M) 5 ,716 ,710 

Çalışanların Performansı (P) 4 ,783 ,752 

Tablo3’te elde edilen faktör ve güvenilirlik analizleri sonuçlarında çalışanların bencil davranışlarını, 

motivasyonlarını ve performanslarını ifade eden ölçeklerin kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğu 
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görülmektedir. İlgili sonuçlar tablo 3 ve tablo 4’te ifade edilmiştir (Zhang vd., 2014: 429-432; Chiang ve Hsieh, 

2012: 185; Kuvaas, 2006: 517-518). Araştırma ölçeklerinde en fazla güvenilirlik ve geçerlilik çalışanların 

performansı ölçeği ile elde edilmiştir.  

Tablo 4: Araştırmanın Güvenilirliği ile Faktör Analizleri Verileri 

Araştırma Faktörleri Alpha 

(Yüzde) 

Açıklanan 

Varyans (%) 

Faktör 

Yükü 

R² 

B1 Başkalarının işlerini zorlaştırsa da iş yerimde önce kendime 

bakarım. 

 

 

,726 

(%72,6) 

 

 

 

56,168 

0.67 0.45 

B2 İş yerimde çalışma arkadaşlarıma karşı sempatik değilim. 0.68 0.46 

B3 Çalışma arkadaşlarımı üzdüğüm hususlar var ise bu onların 

sorunu benim değil. 

0.79 0.62 

B4 İş yerimde çalışma arkadaşlarıma problem oluştursa da 

istediklerimi yaparım. 

0.84 0.71 

M1 Zihnimin sakin olması iş yerimdeki etkinliğimi artırır.  

 

,716 

(%71,6) 

 

 

 

49,074 

0.66 0.44 

M2 İş yerimde iç huzurun olmasını severim. 0.65 0.42 

M3 İşim yaşamın amacını anlamama yardımcı olur. 0.50 0.25 

M4 İş yerimde iyi bir performans için disiplin gereklidir. 0.72 0.52 

M5 Güne başlamadan önce aklımı yapacağım işlere 

yoğunlaştırırım. 

0.80 0.64 

P1 İş yerimin genel performansına önemli katkılarda 

bulunurum. 

 

 

,783 

(%78,3) 

 

 

 

61,343 

0.81 0.66 

P2 Çalışma birimimin en iyi çalışanlarından biriyim. 0.83 0.69 

P3 İşim ile ilgili görevlerimi zamanında tamamlarım. 0.58 0.34 

P4 İş yerimdeki performansım yöneticimin beklentisini her 

zaman karşılar. 

0.68 0.46 

Tablo 4’te ifade edilen analiz sonuçları dikkate alındığında; açıklanan varyansa en fazla katkı çalışanların 

performans (61,343) ölçeğinden, sonra çalışanların bencilliği (56,168) ölçeğinden ve çalışanların motivasyonu 

(49,074) ölçeklerinden sağlandığı gözlemlenmektedir. Çalışma ölçekleri güvenilirlikleri açısından 

değerlendirildiğinde çalışanların performansı ölçeği en fazla güvenilirliğe (,783) sahip olmuştur. Devamında 

araştırmanın güvenilirliği çalışanların bencillik davranışları (,726) ve çalışanların motivasyonları (,716) olarak 

sıralanmıştır.  

Araştırmaya faktör yükleri açısından bakıldığında ise, çalışanların bencillik davranışı ölçeğine en fazla 

katkıyı B4 (0.84) sorusu sağlamıştır. Bu seçenek ile çalışanların iş yerlerinde çalışma arkadaşlarına problem 

oluştursa da istediklerini yaptıklarını ifade etmişlerdir. Çalışanların motivasyon ölçeği dikkate alındığında ise 

ölçeğe en fazla katkıyı M5 (0.80) seçeneği sağlamıştır. Bu seçenekte ise çalışanlar güne başlamadan önce 

aklını yapacakları işlere yoğunlaştırdıklarını ifade etmişlerdir. Çalışanların performans ölçeği incelendiğinde 

en fazla katkıyı P2 (0.83) seçeneği sağlamıştır. Bu seçenekte ise çalışanlar çalışma birimlerinin en iyi 

çalışanlarından biri olduklarını ifade etmişlerdir. 

2.5.3.Araştırma Model 1’in Yapısal Eşitlik Modeli Sonuçları 

Gerçekleştirilen çalışmaya ilişkin araştırma modeli 1’in AMOS analiz sonuçları tablo 5’te ifade edilmiştir. 

Tabloda daha önce literatürde gerçekleştirilen çalışmalar ile kabul edilen indeksler, kabul edilen değer 

aralıkları ve araştırma uygulanması ile elde edilen ölçüm modeli sonuçları dikkate alınarak analizler 

gerçekleştirilmiştir. Ayrıca uygulama sonuçları ile elde edilen veriler literatürdeki benzer çalışmalar dikkate 

alınarak yorumlanmıştır. 
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Tablo 5: Literatür İndeksleri ve Model 1’in Araştırma Modeli Sonuçları  

Literatür İndeksleri Kabul Edilebilir Değerler Araştırma Modeli 

RMSEA <,05-,08≤ ,072 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 3,743 

IFI >,90 ,923 

TLI >,90 ,888 

CFI >,90     ,922 

RMR <,1 ,050 

Araştırmada tablo 5’te ulaşılan sonuçlar dikkate alındığında araştırmanın TLI değeri dışında diğer 

değerlerinin literatürde kabul edilebilir sınırlar içerisinde yer aldığı gözlemlenmektedir. Bu sonuçlar bütün 

olarak incelendiğinde araştırmanın uygulanabilir olduğunu ortaya koymaktadır (Guo vd., 2014: 735; 

Vandenabeele, 2016: 34).  

Tablo 6: Araştırmanın Regression Ölçüm Modeli Sonuçları 

Modeldeki 

İlişkilendirmeler 

Standardize 

β 
S.E. p Hipotez Açıklama 

B              M -,107     ,036    ,003       H1 Kabul 

Çalışma tablo 6’da regression ölçüm modeli sonuçları dikkate alındığında çalışanların bencillik 

davranışlarının motivasyonları üzerinde negatif (-,107) ve anlamlı (,003) etkilerinin olduğu görülmektedir. 

Model 1’e ait bu sonuçlar aşağıda şekil 2’de gösterilmiştir ve elde edilen sonuçlar yorumlanmıştır.  

Şekil 2: Model 1 Yapısal Eşitlik Modeli Sonucu 

 
Şekil 2’de elde edilen sonuçlar dikkate alındığında; araştırma hipotez modelinde çalışanların motivasyon 

değerlerini ölçen M1 ve M2 değişkenleri üzerinde modifikasyon gerçekleştirilmiştir. Bu durum model 1 

ölçeğinin AMOS uygulama sonuçları ile literatürde kabul edilebilir seviyeler içerisinde uyumlu olabilmesini 

sağlamak için gerçekleştirilmiştir.   

Araştırmada model 1’de çalışanların bencillik davranışlarının motivasyonları üzerinde negatif ve anlamlı 

etkilerinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuç oluşturulan h1 hipotezinin kabul edildiğini ortaya 

koymaktadır. Bu sonuç iş yerlerinde çalışanların ben merkezli hareket etmelerinin ilginç bir şekilde aslında 

kendi motivasyonlarını olumsuz olarak etkilediğini ortaya koymaktadır. Bu sonuç çalışan bireylerin bencil 

hareket etmelerinin motivasyonlarını düşürücü bir etki uyandırdığını ortaya koymaktadır.  

2.5.4.Araştırma Model 2’nin Yapısal Eşitlik Modeli Sonuçları 

Araştırma model 2’ye ait elde edilen AMOS sonuçları aşağıda tablo7’de belirtilmiş ve elde edilen sonuçlar 

literatür çerçevesinde yorumlanmıştır.  

Tablo 7: Literatür İndeksleri ve Araştırma Modeli Sonuçları 
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Literatür İndeksleri Kabul Edilebilir Değerler Araştırma Modeli 

RMSEA <,05-,08≤ ,066 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 3,277 

TLI >,90 ,887 

IFI >,90 ,914 

CFI >,90 ,913 

RMR <,1 ,053 

Araştırmada Yapısal Eşitlik Modeli sonuçları incelendiğinde modelin TLI değeri dışında literatürde kabul 

edilen değerler içerinde yer aldığı gözlemlenmektedir. Bu sonuçlar araştırma modelinin uygulanabilir 

olduğunu ortaya koymaktadır (Barrick vd., 2002: 5; Yuan ve Woodman, 2010: 333).  

Tablo 8: Araştırmanın Aracı Etkili Regression Ölçüm Modeli Sonuçları 

Modeldeki   İlişkilendirmeler Standardize   β S.E. p     Hipotez Açıklama 

B              P -,085 ,037 ,019 H1b Kabul 

 P              M  ,793 ,115 *** H1c Kabul 

B              M -,063 ,036 ,078 H1a    Kabul 

Araştırmada daha önce gerçekleştirilen çalışmalar dikkate alınarak çalışanların bencillik davranışlarının 

motivasyonları üzerindeki etkisi ölçülürken performanslarının aracı etkisi ortaya koyulurken önceki 

çalışmalarda kullanılan ölçekler ve elde edilen sonuçlar ile yorumlanmıştır. Daha evvel gerçekleştirilen 

çalışmalarda aracı etkinin ortaya koyulmasında ilgili regression ölçüm modeli sonucunda p değerinin anlamsız 

( p > 0,05) olması gerekmektedir  (Chiang ve Hsieh, 2012: 184-185; Okan ve Akyüz, 2015: 169-170). 

Araştırma tablo 8’de elde edilen sonuçlar incelendiğinde; çalışanların bencil davranışları performanslarının 

negatif (,-085) ve anlamlı (p = ,019) olarak etkilemiştir (H1b kabul). Çalışanların performansları ise 

motivasyonlarını pozitif (,793) ve anlamlı (p = ,000) olarak etkilemiştir (H1c kabul). Ayrıca çalışanların bencil 

davranışları motivasyonlarını negatif (,-063) ve anlamsız (p = ,078) olarak etkilediği (H1a kabul) sonuçlarına 

ulaşılmıştır. Bu sonuçlar araştırma hipotezlerinin tamamının kabul edildiğini ortaya koymaktadır. Araştırma 

model 2’ye ilişkin veriler şekil 3’te ortaya koyulmuştur.  

Şekil 3: Model 2 Yapısal Eşitlik Modeli Sonucu 

 
Araştırmada şekil 3’te ifade edilen sonuçlara bakıldığında çalışanların bencil davranışlarının 

motivasyonları üzerindeki negatif ve anlamsız etkisinde çalışanların performanslarının tam aracı etkisi olduğu 

gözlemlenmektedir. Bu durum çalışanların bencillik davranışlarının motivasyonları üzerinde dolaylı 

(performans üzerinden) etkilerinin olduğunu ortaya koymaktadır. Çalışma sonuçlarında çalışanların bencillik 

davranışlarının performanslarını negatif ve anlamlı olarak etkilediği görülmektedir. Ayrıca çalışanların 
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performanslarının da motivasyonlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği çalışma sonuçları ile ortaya 

koyulmuştur.  

SONUÇ VE TARTIŞMA  

Günümüzde farklı sektörlerde faaliyette bulunan çalışanların çalışma ortamındaki bencil davranışları, 

performansları ve motivasyonları çeşitli sebeplerden ötürü etkilenebilmektedir. Bu açıdan araştırma 

sonuçlarında çalışanların bencil davranışlarının performanslarını negatif ve anlamlı olarak, performanslarının 

motivasyonlarını pozitif ve anlamlı olarak ve bencil davranışlarının da motivasyonlarını negatif ve anlamlı 

olarak etkilediği sonuçlarına ulaşılmıştır. Ayrıca araştırmada çalışanların bencil davranışlarının motivasyonları 

üzerindeki etkisinde performanslarının da tam aracı etkiye sahip olduğu gözlemlenmiştir.  

Araştırma sonuçlarında çalışanların bencil davranışlarının hem motivasyonlarını hem de performanslarını 

negatif ve anlamlı olarak etkilediği sonuçlarına ulaşılmıştır. Judge ve Ilies (2004) araştırmalarında çalışanların 

bencil davranışlarının organizasyon için faydalı olmadığını dile getirmişlerdir. Bevan ve Werhane (2015) 

çalışmalarında çalışanın kendi çıkarını çalıştığı iş yerinin çıkarlarından daha üstün tutmasının bencilce hareket 

ettiklerini ortaya koyduğunu ifade etmişlerdir. Chen (2014) ise araştırmasında çalışanlara sunulan sınırlı 

kaynağın bencilce davranmalarına sebep olabileceğini vurgulamıştır. Dubois ve diğerleri (2015) ise bencillik 

ile ahlaksız davranışların ilişkili olduğunu ortaya koymuşlardır. Bu sonuçlar çalışanların bencil davranışlarının 

organizasyon için faydalı olmadığını ortaya koymaktadır. Çalışanların bencilce hareket etmelerine sebep 

olabilecek bir değişken organizasyonların sağladığı sınırlı kaynaklar olabilir. Çalışanların bencilce davranış 

sergilemelerine sebep olabilecek başka etmenler de söz konusu olabilir.  

Araştırmada çalışanların bencil davranışlarının performanslarını negatif ve anlamlı olarak etkilediği, 

çalışanların bencil davranışlarının motivasyonlarını negatif ve anlamlı olarak etkilediği, çalışanların 

performansının ise motivasyonlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği ve performansın tam aracı etkiye sahip 

olduğu gözlemlenmiştir. Chaurasia ve Shukla (2014) araştırmalarında üst düzeyde psikolojik sermayeye sahip 

olan çalışanların daha iyi performans sergileyebileceklerini ifade etmişlerdir. Muogbo (2013) bir örgütte 

çalışanlara verilen dışsal motivasyonun çalışanların performansı üzerinde önemli etkisinin olduğunu 

belirtmiştir. Sattar ve diğerleri (2015) İnsan kaynakları çalışmalarının çalışanların performansını olumlu yönde 

etkileyebileceğini vurgulamışlardır. Akanbi (2011) ise çalışmasında çalışan performansının motivasyondaki 

artış ile geliştiğini ifade etmiştir. Pandey (1988) güç ve bağlılık motivasyonunun performans ile pozitif ilişkili 

olduğunu belirtmişlerdir. Corey (1973) çalışma ortamında çalışanları motive edici faktörleri; çalışan ile işveren 

arasındaki olumlu iletişim, tatmin edici eğitim olanakları, denetim yetkinliği, yeterli düzeyde tanınma, iş 

süresindeki güvenlik, işten zevk alma, çalışanlar arasındaki olumlu ilişkiler ve çalışanların teşvik edilmesi gibi 

faktörlerin etkili olduğunu ifade etmiştir. Hitka ve Balazova (2015) ise bunlara ek olarak maaşın, parasal 

ödüllerin ve sosyal olanakların çalışanları motive ettiğini ifade etmişlerdir. Zameer ve diğerleri (2014) ise 

çalışanların iyi motive edilmelerinin performanslarını olumlu yönde etkilediğini ortaya koymuşlardır. Örnek 

verilen bu çalışmalar dikkate alındığında çalışanların motive edilmesinin (ücret, iş güvencesi, teşvikler gibi) 

performansları üzerinde olumlu etkilerinin olduğunu ortaya koymaktadır. Araştırmada çalışanların 

performanslarının motivasyonları üzerinde nasıl bir etki bıraktığı araştırılmış ve pozitif ve anlamlı etkileri 

olduğu görülmüştür. Bu sonuç çalışanların bencil davranış sergilemelerinin performanslarını olumsuz olarak 

etkilediğini ancak performansları sonucunda elde ettikleri çıktıların motivasyonlarını pozitif olarak etkilediğini 

ortaya koymaktadır. Çalışanların iş yerlerinde gösterdikleri performans düzeylerinin yeterli olduğu algısı 

motivasyonlarını olumlu yönde etkilemiş olabilir. Çalışanların iş yerlerinde motive edici faktörler ile hareket 

etmeleri sağlanıyor ise çalışanların performansları veya motivasyonları bu durumlardan olumlu olarak 

etkilenmiş olabilir. Ayrıca çalışmada elde edilen verilerin birçoğu kamuda çalışanlardan oluşmaktadır. Bu 

durum çalışanların işleri ile ilgili fazla kaygı taşımamalarını ve dolayısı ile performanslarının ve 

motivasyonlarının bu durumlardan olumlu yönde etkilenmelerine sebep olmuş olabilir.  

Sonuç olarak çalışanların bencillik davranışlarının hem motivasyonlarını hem de performanslarını negatif 

ve anlamlı olarak etkilemesi; çalışanların iş yerlerinde bir bütün içerisinde (ekip gibi) hareket etmeleri 

gerektiğini ortaya koymaktadır. Bu hem organizasyon hem de çalışanlar açısından daha olumlu sonuçların 

alınmasını sağlayabilir. Ayrıca çalışanların bencillik davranışlarının motivasyonları dolaylı olarak 

etkilemesinde performanslarının da oldukça önemli olduğu gözlemlenmiştir. Bu durum da çalışan 

motivasyonunun sadece performans öncesi duruma bağlı olmadığını, çalışanların performanslarından sonraki 

durumlarda da motivasyonlarının önemli olduğu sonucunu ortaya koymaktadır.  

Araştırmanın Teorik Katkıları  



863   Çalışanların Bencillik Davranışlarının Motivasyonları Üzerindeki Etkisinde Performanslarının Aracı Etkisi 

Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Meslek Yüksekokulu Dergisi, Yıl: 2019 Cilt: 22 Sayı:2 

Araştırma ile daha önce gerçekleştirilen çalışmalarda dikkate alınarak olası teorik katkılar aşağıdaki gibi 

ifade edilebilir.  

 Çalışanların çalışma ortamındaki bencillik davranışları organizasyon için olumsuz sonuçlar 

doğurabilir.  

 Çalışanların motivasyonları performanslarını genel itibari ile pozitif ve anlamlı olarak 

etkilemektedir.  

 Organizasyonlarda çalışanların motivasyonlarına etki edebilecek birçok faktör söz konusu olabilir. 

 Çalışanların iş yerlerindeki motivasyonları ve performanslarının yanında bencillik davranışları da 

dikkate alınması gerekebilir.  

Araştırmanın Pratik Katkıları  

Çalışma ile elde edilen sonuçlara bağlı olarak olası pratik katkılar aşağıdaki gibi ifade edilebilir.  

 Çalışanların iş yerlerinde bencil davranışlarına yönelik yeni bir çalışma olması literatüre 

çalışanların performansları ve motivasyonları açısından farklı bakış açıları kazandırabilir.  

 Çalışanların bencillik davranışları performaslarını olumsuz olarak etkilemektedir 

 Çalışanların iş yerlerindeki bencillik davranışları motivasyonlarını olumsuz yönde etkilemektedir. 

 Daha evvel gerçekleştirilen çalışmalar genellikle çalışanların motivasyonlarının performansları 

üzerindeki etkilerini ortaya koyarken araştırma ile çalışanların performanslarının motivasyonlarını 

olumlu yönde şekillendirdiği ortaya koyulmuştur.  

 Çalışanların iş yerlerindeki bencil davranışlarının motivasyonları üzerindeki etkisinde 

performansları tam aracı etkiye sahip olmuştur.  

 Çalışanların iş yerlerinde bireysel tutumlarına yönelik bencilce (ben merkezli) hareket etmeleri 

hem performanslarını hem de motivasyonlarını olumsuz yönde etkilemektedir. Bu durum iş 

yerlerinde çalışan bireylerin hem performansları hem de motivasyonları için kolektif hareket 

etmelerinin organizasyonun bütünlüğü açısından da daha olumlu bir etkisi olabileceği yorumunu 

yaptırabilmektedir.  

Araştırma Sınırları 

Literatür yardımı ile uygulamaya koyulan araştırma 2019 yılında Doğu Anadolu ve Doğu Karadeniz 

Bölgelerinde kamuda ve özel sektörde faaliyette bulunan 412 çalışan ile sınırlıdır. Araştırmada çalışanların 

bencil davranışları, motivasyonları ve performansları ölçülürken kaynak olarak kendi düşünceleri (elektronik 

anket yöntemi ile) incelemeye alınmıştır. Bu tarz çalışmalarda çalışanlar dışındaki kişilerin çalışanları 

üzerindeki gözlemleri (yöneticiler veya örgüt dışındaki kişiler) de dikkate alınabilir. Ayrıca bu tarz 

çalışmalarda deneysel çalışmalara da başvurulması konunun daha detaylı bir şekilde açıklanabilmesine imkân 

sağlayabilir.  

Gelecek Araştırmalar  

Gelecek araştırmalarda çalışanların çalışma ortamı sadece iş yerleri ile sınırlı tutulmadan çalışanların iş 

yerleri dışındaki etmenlerin de ne gibi etkilerinin olabileceği ölçülebilir. Örneğin çalışan motivasyonunun 

sadece iş yeri ile sınır tutulmamasının gündelik hayatta da çalışma ortamına ilişkin düşüncelerin ve etkilerin 

çalışanların motivasyonunu etkileyebileceği hususunda yeni çalışmalar ortaya koyulabilir.  Ayrıca çalışanların 

çalışma ortamlarındaki performansları ve motivasyonları ölçülürken bencil davranışa yönelmelerine sebep 

olabilecek (Maddi sıkıntılar mı? Ailevi problemler mi? Güven eksikliği mi? vb.) etmenlerin neler olabileceği 

yeni araştırmalar ile ortaya koyulabilir ve literatüre farklı bakış açıları kazandırılabilir.  
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