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Ozet

Bu galigma, i§ motivasyonunun ¢aligan performanst ve refahi iizerindeki
etkilerini incelemektedir. Caligmada, i3 motivasyonunun hem igsel hem de
digsal kaynaklarina odaklanarak, bu kaynaklarin karmagik etkilegimlerini
ele almaktadir. Iy motivasyonunu daha iyi anlamak igin derinlemesine
bir aragirmamin  6nemli oldugunu savunulmaktadir. Calisma, hedef
belirleme, geri bildirim, biiylime ve gelisim firsatlary, ig-yagam dengesi
ve tanmnma ve Odillendirme gibi faktorlerin ¢alisan motivasyonuna
katkisin1 vurgulamaktadir. Bu faktorlerin etkili motivasyon stratejilerinin
tasarlanmasinda kullanilabilecegini ve bu stratejilerin kurumsal hedefler ve
degerleriyle uyumlu olmas: gerektigini One siiriilmektedir. Ayrica kendini
belirleme teorisi, beklenti teorisi ve hedef belirleme teorisi gibi gesitli ig
motivasyonu teorilerini de ele alinmaktadir. Bu teorilerin i motivasyonu
konusundaki anlayisa 6nemli katkilar sunmaktadir ancak bazi sinirlamalar
bulunmaktadir. Ornegin bazi teoriler tiim baglamlarda uygulanabilir
olmayabilir veya verilerle uyumlu hale getirilmesi igin 6nemli revizyonlar
gerektirebilmektedir. Sonug olarak, bu ¢aligma, is motivasyonu konusunda
degerli bilgiler sunarak, ¢aligan performansi ve refahini artirmaya yonelik
kurumsal politika ve uygulamalarin geligtirilmesine katki saglamaktadir.
Gelecekteki aragtirmalarin, 1§ motivasyonunun hem igsel hem de digsal
kaynaklarim hesaba katan daha kapsamli modeller gelistirmeye odaklanmas:
gerektigi diisiiniilmektedir. Ayrica, mevcut teorilerin  dogrulanmasi ve
farkli baglamlarda caligan motivasyonuna katkida bulunan yeni faktorlerin
belirlenmesi igin daha fazla ampirik arastirmaya ihtiyag bulunmaktadir.
Calisma, i motivasyonunun 6nemini vurgulayarak, isyerindeki galiganlarin
performansini ve refahin artirmak igin kurumsal politika ve uygulamalarin
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tasarlanmasinda kullamilacak bazi ilkeler sunmaktadr. Igsel motivasyon, bir isi
salt kendi istegiyle iistlendigi seyden zevk almak igin yapma motivasyonudur.
Digsal motivasyon ise belirli organizasyonel hedeflere ulagmak veya bagkasi
tarafindan dayatillan seyleri yapma motivasyonudur. Bu iki kaynak, ig
motivasyonunun derinlemesine 6l¢imii i¢in 6nemlidir ancak boyutlarinin tam
olarak anlagilabilmesi i¢in sosyal-gevresel gli¢lerin etkisi, gorev motivasyonu
ve performans arasindaki karmagik etkilesimler gibi konulara odaklanmak
yararl olacaktir.

1. Giris

i§ motivasyonu, bireylerin igiyle baglantili deneyimleri, eylemin yoniinii,
yogunlugunu ve siirekliligini belirleyen (veya harekete gegiren) psikolojik
stiregler dizisi olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte i3 motivasyonu, bir
kiginin yeteneklerini i akiginda yonelimlerinin belirlenmesi olarak da tarif
edilebilmektedir. Bireylerin yetenekleri nispeten stabildir. Caliganlarin ye-
teneklerini degistirmek veya ilerletmek igin ilgili gorevlere dikkat ve enerji
miidahalesi gergeklestirilmektedir. Bu, motivasyon siirecinde bireylerin dav-
ranglar iizerinde belli bir oranda degisimin gergeklestirilebilecegini vurgu-
lamaktadir. Bu miidahale ile i giici kaynaginin eylemler arasinda dagiti-
labilmekte ve kontrol edilebilmektedir (Kanfer, Chen, & Pritchard, 2008).
Benzer sekilde, ¢alisanlarda diigiince siiregleri degistirilebilmektedir. Bunun
olabilmesi i¢in ¢aba ve enerji harcanmasi gerekmektedir. Calisanlar izerinde
hem motivasyon hem de diigiincelerine miidahale bir etki-tepki siireci mey-
dana getirmektedir. Bu, ¢alisanlarda gelisimsel etkilerde 6nemli bir faktor
oynamaktadir. Bu siire¢ olumlu veya olumsuz sekillerde gerceklesebilmek-
tedir. Dolaysiyla bunun kontrol edilebilmesi i¢ veya dig eylemlere baghdr.
Olumlu siire¢ yonetimi galiganlarin motivasyonunu aritirken, kontrolsiizliik
ve yanlig yonetim ise strese yol agmaktadir (Kuvaas, 20006).

Is motivasyonu kisisel ve orgiitsel basarilarin nemli bir belirleyicisi ola-
rak kabul edilmektedir (Johnson, 2014). Sirketler, kendi pazarlarinda etkin
bir sekilde rekabet edebilmek igin ig siireglerini, stresi azaltacak, ¢alisanlarin
motivasyonu, tatmini ve performanslarini artiracak gekilde tasarlamaktadir
(Gerhart & Fang, 2015). Bartol ve Martin’e (1998) gore iy motivasyonu ga-
lisanlara enerji ve yonlendirme saglamaktadir. Ayrica galiganlarin sebat etme
egiliminin altin1 ¢izmektedir. Lunenburg (2011) motivasyonun, sirketlerin
hedeflerini dogru bir sekilde ilerleyebilmesi ve galiganlar1 olumlu anlamda
etkileme iglevini vurgulayarak 6nemli bir unsur oldugunu 6ne siirmektedir.
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Motivasyon dogrudan gozlemlenebilir degildir. Caliganlarin biligsel, duy-
gusal ve eylem siiregleriyle baglantilidir ve kargilikl iligkilerin karmagik bir
kiimesini temsil etmektedir. Stire¢ gbzlemlenebilir olmasa da kisi ve durum
ozelinde sonuglara bakilarak anlagilir hale gelmektedir. Bununla birlikte, iki
onemli 6zellik is motivasyonu siirecini belirlemektedir. Tlk olarak ig motivas-
yonu bir organizasyon igerisinde ¢aliganlarin biligleri, tutumlar1 ve duygular:
tizerindeki sonuglariyla ilgilenmektedir. Is motivasyonuyla ilgili ilk teoriler
bu faktorii igyeri 6zelinde degerlendirmektedir (Latham & Pinder, 2005).
Ortaya konan i motivasyonu teorilerinde performansi etkileyebilecek i¢ ve
dig etkenler olarak kiimelenmistir. Dig etkenler galiganin aile ve gevre duru-
mu, yagam doyumu gibi igyerinin 6tesinde meydana gelen sonuglar iizerinde
degerlendirilirken i¢ etkenler i ortami, organizasyon yapis, ig yiikii gibi fak-
torlerdir (Karanika-Murray & Michaelides, 2015). Teoriler gelistikge etken-
ler igerisindeki faktorlere yenileri eklenerek genisletilmigtir. Bu eklemeler ig
motivasyonu teorilerinin ikinci faktoriinii olugturmaktadir. Bu siire gelen ig
akiginin hangi yonlerinin problemli veya problemsiz oldugu ve neyin analiz
edilmesi gerektigine karar verilmesi olarak gekillenmektedir (Steers, Mow-

day, & Shapiro, 2004).

Bu ¢aligmada is motivasyonun ¢aliganlar tizerinde etkileri, sagladig: ya-
rarlar ve orgiit organizasyonunda ne gibi iyilestirmelerin yapilmasi gerektigi
akademik literatiirde ortaya konan teoriler 191¢inda alt baghiklar halinde su-
nulmugtur.

2. Is Tatmini ve Faktorleri

Calisanlarin motivasyonu ve ig tatmini farkli yaklagimlarla incelenmek-
tedir. Ancak ¢aligan motivasyonunu tek bagina tanimlamak oldukga zordur.
Motivasyon ile her Orgiitiin varolug ilkesi olan i§ doyumu arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Bu baglamda i§ motivasyonu ve ig tatmini kavramlar: ara-
sinda kesigen noktalar1 bulunmaktadir. Pananrangi vd. (2020) motivasyon
ve 1§ tatmininin iligkili kavramlar oldugunu ancak esanlamli olmadigini be-
lirtmektedir. Is tatmininin motivasyon siirecinin bir pargast oldugunu ifade
etmektedir. Motivasyon temel olarak amaca yonelik davraniglarla birlikte ig
davransglart ve 6diillendirme yoluyla elde edilmesiyle iliskilendirilmektedir.
Motivasyon bu anlamda ig tatminin bir pargasi olarak gorev gormektedir
(Anwar & Qadir, 2017). Ancak yine de galisanlarin isiyle ilgili faaliyetlerden
hognut olmasina ragmen motivasyonunun diigiik olmas1 da miimkiin olabil-
mektedir (Ha, Jun, & Bae, 2020). Ornegin Sitopu vd. (2021) bir &rgiitiin
calisanlaria sundugu tcretlendirme sistemi, ¢alisanlarin baghlik dizeyleri-
nin belirlenmesinde ve elde tutulmalarinda 6énemli bir rol oynadigini ifade
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etmektedir. Bir igletme diger rakip firmalara gore rekabetgi, dolgun bir maag
politikas: ve yan haklar sunmasi oraninda ¢alisanlarini elde tutabilecektir.
Zira bu ¢aliganlar1 kuruluga bagl olmaya motive etmektedir. Dolayisiyla ga-
lisanlar, ne kadar 6diillendirilirse o isletmede kalacaklardir. Bu salt maddi bir
odiillendirme degildir. Febrianti ve Se’ye (2020)gore galiganlarin, yetenek-
lerinin, katkilarinin ve ¢abalarnin takdir edildigine inandiklar1 kuruluglarda
kalma olasilig1 ytiksektir.

Kaliski’ye (2007)gore ig tatmini, ¢aliganin ig hayatindaki bagarilart ve
kazanma duygusuyla sekillenmektedir. Buna gore is tatmini iiretkenlikle ve
bireysel mutlulukla dogrudan baglantilidir. Ts tatmini, kisinin keyif aldig
bir igi yapmasi, isten tatmin olmasi ve emeginin kargiligini almasidir. Ayrica
kiginin igine duydugu sevk ve mutlulugu ifade etmektedir. Dolayisiyla ig tat-
mini gelir, bagari, yiikselme ve tatmin duygusuna yol agan temel bilesendir.
Statt (2004 )Kaliski’nin tanimina benzer sekilde is tatminini, ¢aliganin isin-
den elde ettigi odiiller olarak gormektedir. Statt 6zellikle de i¢sel motivasyon
agisindan memnuniyetin, i§ tatminin temel belirleyicisi oldugunu ifade et-
mektedir. Armstrong (2006 penzer bir gekilde i tatmini galiganlarin ige dair
tutum ve duygularinin sonucu oldugunu vurgulamaktadir. Armstrong igin
bu basit bir denkle tariflenebilmektedir; “Calisanlar ne kadar olumlu tutum
sergilerse o kadar tatmin olmaktadir.” George ve Jones (2008 jse tutumlarin
belirleyiciliginin yani sira yaptiklar: isin tiirii, 1§ arkadaglart (gevre) amirleri
ve maaglar1 gibi islerinin gesitli yonlerin durumu da belirleyici oldugunu ifa-
de etmektedir. Mullins (2005 js tatminini tek bir faktore baglanamayacagin
ve her birey igin tekrar kurgulanmasi gereken gok yonlii bir kavram oldugu-
nu ifade etmektedir. Yazar ig tatminini motivasyona bagh olarak gormekle
birlikte bunun nasil ger¢eklestiginin belirsiz oldugunu ifade etmektedir. Zira
is tatmini tutum ve igsel bir siiregtir. Ornegin, nicelik veya nitelik olarak
bireysel bir bagar1 duygusudur. Bireysellik vurgusunun 6nemi, her ¢alisan
ve oOrgiitte farkll bir bagar1 tarifinin oldugu nedeniyledir. Mullins’in is tat-
minini tekil 6rneklerle bakilmasi gerektigine dair vurgusuna ragmen bir gok
aragtirmaci genellenebilir kriterleri siralamaktadir (Tietjen & Myers, 1998;
Van Saane, Sluiter, Verbeek, & Frings-Dresen, 2003; Judge, Weiss, Kamme-
yer-Mueller, & Hulin, 2017.

Jalagat (2016)is performansi, tatmini ve organizasyonlarinin verimlili-
g1 lizerine yaptig1 literatiir taramasinda ana faktoriin tatmin olarak kabul
etmektedir. Dolayisiyla ¢aliganlarin istek, ihtiyag ve arzular1 dogrultusunda
davranilmasinin gerekliligi olduk¢a 6nemli hale gelmektedir. Is tatminini
analiz ederken 6ncelikli ‘motto’ “mutlu ¢aligan bagarili ¢aligandir™ (Sageer,
Rafat, & Agarwal, 2012)Bu mottonun 6nemi 6zellikle galiganlarin artan
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devamsizlik, is kazalari, sadakat eksikligi gibi olumsuz sonuglar belirmeye
bagladik¢a artmakeadir. I tatmini, isin dogast, maas, ilerleme firsatlari, yone-
tim, ¢aliyma gruplari ve ¢aligma kogullar: gibi bir dizi faktorle iligkilidir. Rue
ve Byrars (2003) belirttigi faktorler agagida siralamugtir.

*  Yoneticilerin insani degerlere 6nem vermesi,

o Iy tasariminin gergeklestirilmesi (Ozellikle kapsam, derinlik, ilgi, alg1-
lanan deger konularina 6nem verilmest),

*  Sirketlerin dig ve i¢ tutarliligini saglamasi,
*  Calhiyma sartlarinin iggilerin lehine olarak sekillendirilmesi,

*  Sosyal iligkilerin olumlu olarak gekillendirilecek bir ortamin saglan-
mast,

*  Cabsanlarin algilayacaklart uzun vadeli firsatlarin saglanmas,
*  Genel olarak istek ve ihtiyag diizeylerinin saglanmasi

Bu faktorler i tatminini veya tatminsizligini belirlerken iki farkli sonug
ortaya ¢ikarmaktadir. Tlki organizasyon taahhiidiiyle bunlarin saglanmasi,
ikincisi ise ciroda diigme, devamsizlik, gecikme, kazalar, grevler, sikayetler,
sabotaj vb. olaylarin yaganmasidir. Sonug olarak ig tatmini, ig yagamin gegitli
yonleri tizerinde bir dizi etkiye neden olmaktadir. Bu kendisini ¢aligan tiret-
kenligi, sadakati ve devamsizlik tizerindeki etkisi gibi yerde gostermektedir.

3. Calisan Motivasyonu

Cantele ve Zardini (2018) motivasyonun insanlari etkileyen ve onlari be-
lirli bir gekilde davranmaya iten faktorler oldugunu ifade etmektedir. Benzer
olarak Rheinberg (2006) motivasyonu hedefe yonelik harekete gegirici bir
yonelim olarak tanimlamaktadir. Rheinberg’in ifade ettigi yonelim ve hedef
durum ifadeleri farkli agilardan incelenebilmektedir. Ornek olarak motivas-
yon farklt durumlara ve davranig bigimlerine gore niteligi ve niceligi farklila-
sabilmektedir. Dolayisiyla istekler, ¢abalar ve arzularin yani sira istenmeyen
olay ve deneyimlerden kaginma, tereddiit, isteksizlik veya korku gibi ¢ok bo-
yutlu bir gekilde degerlendirilmelidir. Bu nedenle yazar, “kaginma” motivas-
yonunun “bagarma” motivasyonundan birgok yonden farkli oldugunu iddia
etmektedir. Motivasyon faktorlerinin 6nemini vurgulayan Orhun vd. (2021)
motivasyonu daha 6nce belirlenmis hedeflere ulagmay1 amaglayan davrams-
larin tegvik edici davraniglar olduguna ek olarak kaginilmasi gereken seyleri
de kapsadigini ifade etmektedir. Ig tatmini boliimiinde bahsedilen insan ih-
tiyaglar, diirtiiler, i¢giidiiler gibi faktorlerin motivasyon baglaminda nite-
liklerini veya Ozellikleri belirlenmektedir. Ekonomik ve sosyal sartlara veya
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bireysel farkliliklara bagl olarak motivasyon faktorleri, uyaricilar degisiklik
gostermektedir (Kargiin & Kog, 2021)Bu baglamda aragtirmalar farkli mo-
tivasyon siniflandirmalart sunmaktadir. Temelde igsel ve digsal motivasyonlar
olarak ayrilmaktadir. I¢sel motivasyon kavrami, gorevin kendisine olan ilgi-
den kaynaklanan motivasyon igin gegerlidir. Digsal motivasyon (digsal veya
aragsal)ise bir sonuca ulagmak veya bir hedefe ulagmak i¢in bir aktivitenin
performansini ifade etmektedir (Diindar, Ozutku, & Tagpinar, 2007).

En genel olarak ig motivasyonu bireysel ¢aba ve kaynaklarin eylemlerin
yonii, yogunlugu ve kaliciligr da dahil olmak tizere isle ilgili tiim siirecin et-
kileyecisi olan bir siiregtir. Ozellikleri asagida siralanmugtir.

*  Motivasyon siirecinin birincil 6zelligi, niyetler ile kaynaklarin belirli
eylemlere yonlendirilmesi stirecindeki baglantidur.

* Niyetler ve eylemler ¢alisanlarin bireysel olarak veya gevredeki degi-
simin bir pargas olarak degisim gosterebilmektedir. Bu, kapsam, za-
man Olgegi ve karmagiklik baglamlarinda degerlendirilebilmektedir.

* Motivasyon dogrudan gozlemlenebilir degildir. Kisi, durum 6zelinde
onciillerinden ve sonuglarindan ¢ikarim yapilmaktadir.

* Motivasyon, bireysel ve gevresel 6zelliklerin birlesimden belirlenmek-
tedir. Bunlarin baglanmasi ve biitiinlestirilmesi bir dizi psikolojik sii-
reci temsil etmektedir.

* Motivasyon, ¢aligma ortaminda veya diginda, bireyin i¢ ve dig faktor-
lerince degisiklik gosterebilmektedir.

* Kaynaklarin farkl eylemlere yonlendirilmesi olarak motivasyon, 6z-
denetim ve uygulama stiregleri kavramini igermektedir.

e Motivasyon i merkezli hedefler ve yol haritalarinin olusturulmasiyla
anlam kazanmaktadhr.

e Is davramglarindaki kigisel kontroliin birincil yolunu temsil etmekte-
dir. Bu nedenle, davramig1 degistirmek igin motivasyonu degistirmek
gerekmektedir (Ekber & Mirzayeva, 2016; Helzer & Kim, 2019;
Routh, Paramasivam, Cockcroft, Nadarajah, & Jeevaratnam, 2022).

Bu 6zellikler motivasyon ile ¢aligan performansi arasinda giiglii bir pozitif
iligkinin oldugunu gostermektedir. Hedef belirleme, geri bildirim, biiyiime
ve gelisme firsatlari, ig-yagam dengesi ve taninma, odiillendirmeler dahil ol-
mak {izere, igyerinde galigan motivasyonuna 6nemli katki saglayan faktorler
bu 6zelliklerle birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir.
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Hedef belirleme, belirli, ulagilabilir yol haritalar1 olugturmak igyerin-
de motivasyonu ve performansi artirmaktadir. Zorlayict ama ulagila-
bilir hedefler, bir amag¢ ve yon duygusu saglamanin yan sira ilerle-
meyi izlemenin ve bagarty1 6lgmenin bir yolunu saglayabilmektedir
(Lunenburg, 2011).

Geribildirim, bir ¢alisanin performansi hakkinda geri bildirimde bu-
lunmak, onlara neyi iyi yaptiklarini ve nerelerde gelistirebileceklerini
bildirerek motivasyonun artmasina yardimci olabilmektedir. Destek-
leyici ve saygil bir gekilde iletildigi stirece hem olumlu hem de yapi-
c1 geri bildirim faydali olabilmektedir (Geister, Konradt, & Hertel,
2000).

Biiyiime ve gelisme firsatlari, ¢aliganlara yeni beceriler 6grenme ve
kariyerlerinde ilerleme firsatlar1 saglamak, motivasyonu ve ig tatmi-
nini artirmaya yardimct olabilmektedir. Bu, egitim programlarini,
mentorluk firsatlarini veya liderlik gelistirme programlarini igerebil-
mektedir (Honore, 2009).

Is-yasam dengesi, galisanlarin is ve 6zel yagamlar1 arasinda saghkl bir
denge kurmalarina izin vermek, stresi azaltmaya ve motivasyonu ar-
tirmaya yardimcr olabilmektedir. Bu, uzaktan ¢alisma veya esnek za-
manlama gibi esnek ¢aligma diizenlemeleri sunmay1 veya ¢aliganlarin
zamanlarini ve sorumluluklarini yonetmelerine yardimei olacak kay-
naklar ve destek saglamayi igerebilmektedir (Tosun & Keskin, 2017).

Taninma ve odiiller, ¢alisanlart siki ¢aligmalart ve basarilar igin tak-
dir etmek ve odiillendirmek, motivasyonun artmasina ve katkilar
i¢in takdir gosterilmesine yardimci olabilmektedir. Bu, ddiiller veya
promosyonlar gibi resmi tanima programlarini veya tegekkiir notlar
veya kiigiik hediyeler gibi daha resmi olmayan jestleri igerebilmekte-

dir (Bulut & Cavus, 2015).

Bu bireysel diizeydeki faktorlere ek olarak, organizasyonel ve ¢evresel
faktorler de galigan motivasyonunu etkileyebilmektedir. Ekip ¢alig-
mast, igbirligi ve agik iletigim ile karakterize edilen olumlu bir galigma
kiiltiiriiniin igyerinde motivasyonu siirdiirmek i¢in 6nemli oldugu
gosterilmigtir. Liderlerin rehberlik, destek ve tegvik sagladigi destek-
leyici liderlik, ¢aliganlarin motivasyonunu artirmada da rol oynayabil-

mektedir (Kilig, Dogan, & Demiral, 2007).
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4. Motivasyon Teorileri

Is motivasyonuyla ilgili akademik galigmalar 20. Yiizyilda ortaya ¢ikma-
ya baglamgtir. Tlk is motivasyon teorileri eylem ve ¢abanin yogunlugunu
merkeze alarak giidiileme {izerinde durmuglardir (Latham & Pinder, 2005).
Bununla birlikte 90°h yillara kadar igte kisilik ve sosyal psikoloji alaninda yii-
riitiilen teori ve aragtirmalarin ortak sonuglar1 giidiilemenin saglanmasina ek
olarak fikir birligine dayali ¢aligmanin kurgulanmast tizerinde sekillenmistir.
Bu durum ortaklagacak seyleri ve hedef se¢imini belirleyici hale getirmis-
tir (Katzell & Thompson, 1990). Atkinson’in bagar1 motivasyonu teorisi ve
Maslow’un ihtiyag hiyerargi gibi genel motivasyon teoriler bu donemi tegkil
etmektedir. Teorilerde temel giidiiler onun 151¢1nda olugan hedefler ve davra-
niglarin belirginligini ve se¢imini etkiledigi siiregler olarak tanimlanmaktadir
(Sancar, 1996; Parjoleanu, 2020). Hackman ve Oldham’in (1976) oncii-
liik yaptiklar1 is tasarimu teorilerinde temel giidiilerde bireysel farkliliklarin
arac1 ve diizenleyici rollerine odaklanmugtir. Bu zamanlarda ortaya atilan ig
davranis1 teorilerinde, galiganlarin segim siireglerinin altinda yatan mekaniz-
malar1 ve kosullandirma iligkileri iizerinde durulmustur. Is ve hayat kosullart
degismesi 20. Yiizyil sonlara dogru bireylerin zorlayici ve uzun vadedeki
hedeflerine ulagilmasina dair motivasyonel siiregler ele alinmaya baglamis-
tir. Bu sosyal-biligsel literatiirde hedeflere ulagma/6z diizenleme teorilerinin
yayginlagmasina sebep olmustur (Latham, 2012). Bu gelenekte 6ne ¢ikan
yaklagimlar arasinda Locke ve Latham’in hedef belirleme teorisi (1990),
Bandura’min sosyal biligsel teorisi (1986), Carver ve Scheier’in sibernetik
kontrol formiilasyonu (1981) ve Kanfer ve Ackerman’in kaynak tahsis mo-

deli (1989) yer almaktadir (Seker, 2015).

Giiniimiizde yapilan akademik ¢aligmalarda farkli i motivasyonu teorile-
rinin popiilaritesi artmugtir. Bunun bir sebebi de teorinin temel ilkeleri am-
pirik olarak dogrulanmadigindan veya teoriyi verilere uydurmak igin gerekli
revizyonlarin agirhgi ¢ok fazla oldugundan kaynaklanmaktadir (Yesil, 2016).
Zira baska 6rneklemlerde yeni bulgular ve olaylar ortaya ¢ikmaktadir. Bu
eski teorinin yerini farkli bir formiilasyonun aldig1 bir paradigma degisik-
ligine yol agmaktadir. Bu formiilasyonlar i§ motivasyonu aragtirmalarinda
‘yanlig’ sonuglar ortaya ¢iktigini degil, bu tiir degisikliklerin literatiirde ilerle-
menin kanit1 olarak degerlendirilebilmektedir (Ttrker, 2005).

5. Igsel ve Digsal Motivasyonlar

Is motivasyonu aragtirmalarinda kullanilan 6lgekler belli bir standart ha-
linde ve teoriyle uyumlu sekilde kullanilmigtir. Ancak is motivasyon teorileri
tizerine edinilen sonuglar dinamik, baglamsal ve katmanl hale geldikge basit
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formiilasyonlarin 6tesine gegilmesi zorunlu hale gelmistir. Bu noktada igsel
ve digsal motivasyonlar derinlikli 6l¢limler igin ¢ok 6nemli hale gelmistir.
Basitge igsel motivasyon bir isi salt kendi istegiyle tistlendigi seyden zevk
almak i¢in yapma motivasyonudur. Digsal motivasyon ise belirli organizas-
yonel hedeflere ulagmak veya bagkas: tarafindan dayatilan geyleri yapma mo-
tivasyonudur (Aslan & Dogan, 2020).

Ryan ve Decr’ye (2000) gore igsel motivasyon deneyiminde, kendi kade-
rini tayin etme duygusu veya goreve baglilikla birlikte, 6z yeterlik algilarini
gelistirmeye hizmet edebilecek belirli psikolojik durumlarin rolii bulunmak-
tadir. I¢sel motivasyon diizeyi optimal deneyim ve diisiik olarak 6lgeklendi-
rilmistir (Ersar1 & Naktiyok, 2012). Igsel motivasyonda galisan dogrudan
spesifik gorevle iligkilendirilmektedir. Belirlenen is 6zelinde ¢aliganin moti-
vasyon yaratilacagl 6n goriilmektedir. Yukarida bahsi gegen zevk vurgusu,
caliganin gorevle mesgul olmasindan, yararl bir gey yarattigi duygusundan
ve zorluktan gelmektedir. Bununla birlikte gorevin bagarilmasiyla bir mem-
nuniyet duygusu gelmektedir.

Digsal motivasyonlar ¢aliganin bekledigi bir odiil, degerlendirme, taktir
edilme gibi faktorlerin yani sira rekabet, gozetim/denetim, zaman sinirlari ve
goreve baghlik noktasinda digaridan kontrol gibi bir dizi sosyal ¢evre faktorii
tarafindan olugmaktadir (Amabile, 1996; Deci ve Ryan, 1985). Bazi hedef
veya yonlendirici motive edici unsurlar zamanla igsellestirilebilmektedir. Bu
normallesme artik bireylerde dig baskilarin varligini hissetmez hale gelebil-
mektedirler. Yani bir bireyin kimligi ve benlik duygusunun pargasi haline
gelebilmektedir. Benabou ve Tirole (2003) digsal motivasyonlarin bir kis-
munin igsellestirilmesine ragmen hala digsal bir etki olarak isaret ederken,
Frey (1997) galisanlara hedef tizerinde girdi ve miidahalelerin igsellestiril-
mesinden dolay: artik i¢sel motivasyon olarak degerlendirmektedir. Morris
vd. (2022) buradaki ayrimin galiganlarin ige bir gorev/zorunluluk mu yoksa
zevk/istek mi tizerinden degerlendirmektedir. Bununla birlikte igsel ve dis-
sal motivasyonlar arasinda dinamik bir iligki bulunmaktadir. Aragtirmalarda
igsel ve digsal motivasyonlarin nispeten sabit Ozellikler olmasina ragmen bu
stirecin ¢aliganlarda hangisinin baskin veya hangisinden kaynaklandig so-
nuglar1 degisiklik gosterebilecegi vurgulanmaktadir (Amabile, 1996; Locke
& Schattke, 2019; Sansone & Tang, 2021). Bunun nedenini Oliveria vd.
(2022) genel olarak bireylerin kendi motivasyonlarinin farkinda olmadikla-
rindan ve kendi siireglerine disaridan bir gozlemci olarak konumlandirma-
larindan kaynaklandigini ifade etmektedir. Bundan dolay: ig davraniglarinda
ilgi ve zevk siireglerinden ziyade 6diil gibi digsal motivasyonlari tercih etme
egilimi gelismektedir. Bagka bir 6rnek olarak, goreve bagliligin bir sonucu
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olarak alinan geri bildirim 6zgiiveni artirabilmektedir. Ve digsal ve igsel mo-
tive edicilerin igbirligi yapip yapmayacagini veya rekabet edip etmeyecegini
belirledigine inanilan bu dinamiktir (Bénabou ve Tirole, 2003).

5.1. Is Motivasyonuyla Ilgili Yapilmis Caligmalar

Aragtirmalar, igsel ve digsal motive edici faktorlerin ok ¢esitli 6rneklem-
lerde performans degisiminde etkili oldugunu gostermektedir. Zaccone ve
Pedrini (2019)bir aktiviteye yonelik igsel olarak motive olmus ¢ocuklarin
goniillii olarak katildiklarinda karmagik siiregleri etkili sekilde 6grenmele-
ri ve yaratict olduklarini ifade etmektedir. Igsel motivasyonlarin 6grenme
tizerinde pozitif etkisi oldugunu ancak digsal motivasyonlarin negatif etkiler
yaratabilecegini sdylemektedir.

Bir aktiviteye yonelik igsel olarak daha fazla motive olan gocuklarin, bu
aktiviteyi goniillii olarak tistlenmeleri, karmagik materyalleri etkili bir gekil-
de 6grenmeleri ve aktivitede yaratict olmalar1 daha olasidir (Deci ve Ryan,
1985) Siuf temelli saha galigmasi, yeni 6grenme materyaline igsel hedef
ger¢eveleme ile yaklagan 6grencilerin daha derinden meggul olduklarini, kav-
ramlar1 daha iyi 6grendiklerini ve daha uzun siire devam ettiklerini ortaya
koymaktadir (Vansteenkiste, Lens ve Deci, 2006) Daha igsel olarak moti-
ve olan yetigkinlerin mesleklerinde, siir yazmak, sanat eseri yapmak ve yeni
riinler icat etmek gibi ok ¢esitli alanlarda yaratict olma olasihigr daha ytik-
sektir. Bu fenomen, yaraticihgin igsel motivasyon ilkesi ile 6zetlenir: insanlar,
dig baskilar veya tegviklerle degil, 6ncelikle igin kendisinin ilgi, zevk, tatmin

ve meydan okumasiyla motive olduklarini hissettiklerinde en yaratici olacak-
lardir (Amabile, 1996).

Rynes vd. (2004 )gore odiiller ve taninma, ¢hghalisanlarin ig tatminini
ve motivasyonunun artiginda temel faktordiir. Kamalian vd. (2010)Pakis-
tan’da banka ¢aliganlarinin Pearson korelasyonuyla 6diil ve motivasyon tize-
rine yaptiklari galiymada 6zellikle taninmanin ig motivasyonuyla anlamli bir
iligkide oldugunu vurgulamaktadir. Asaari vd. (2019)ticaret acentalarinda
cahisanlarin ige doniik odiillendirmende anlamli farklilagmanin yasandigimi
ifade etmislerdir. Rukhmani vd. (2010 farkli sektorlerde galiganlarin tanin-
ma ve motivasyon iligkisini inceledigi ¢aligmada, anlaml bir iliski oldugunu
gostermektedir. Manzoor, Q. (2011 gii¢lendirme ve tanima gibi faktorlerin
caligan motivasyonu iizerinde olumlu etkiye sahip oldugunu vurgulamistir.
Danish ve Usman (2010)Yarkl sektorlerdeki ¢aliganlarin iy motivasyonu
faktorlerini aragtirdiklar: ¢alismada en 6nemli etkinin insan kaynaklari de-
partmanlarinin ¢aligan1 olumlu gekilde taninmasi oldugunu ifade etmektedir.
Shazadi vd. (2014 bir i¢sel motivasyon kaynag: olarak taktir edilmek ve
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taninmanin 6gretmenler iizerinde oldukea etkili bir motivasyon kaynagi ol-
dugunu ifade etmektedir.

Hanay ve Hussian (2018) Malezya’da akademisyenler iizerine yaptiklari
caliymada gii¢lendirme, galigan egitimi ve ekip ¢aliymasinin motivasyon tize-
rinde pozitif bir etki yarattigini gostermektedir. Tutar vd. (2011) Ankara’da
ozel ve kamu bankalarinda ¢alisanlar tizerine yaptiklari ¢aligmada algilanan
calisan giiclendirmenin ¢alisanlarin bagart motivasyonu ve baglamsal perfor-
manst lzerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir.
Caniels vd. (2017) Belgika’da farkli sektorlerde yonetici olanlarla yaptig: ga-
lismada Igilanan bir yetkilendirme kiiltiirtiniin i¢sel motivasyonla olumlu bir
sekilde iligkili oldugunu ve bunun da galisanlarin gok yonliiliigiinii kolaylas-
tirdigini gostermektedir. Sahoo ve Das’a (2011) gore giiglendirme ¢aliganla-
rin degisime ilham veren bir faktordiir. Ayrica ¢aligan bagliiginin artiran ve
orgiitsel hedefe ulagilmasina yardimcr olan igyeri baglihg: diizeyinde pozitif
bir etki yaratmaktadir. Andika ve Darmanto (2020) giiglendirmenin bir ig-
sel motivasyon kaynagi haline doniistiigiinii ve iglestirilmesinin beraberinde
motivasyonda onemli etkiler yarattigini ifade etmektedir. Jose ve Mampilly
(2014) giiglendirmenin psikolojik siireciyle ilgili yaptiklari ¢aligmada tiim
boyutlarinin galigan bagliiginda yordayicilart bir etki olugturdugunu ifade
etmektedir. Fernandez ve Moldogaziev (2013) ¢alisan giiglendirmenin per-
formans tiizerinde dogrudan, is tatmini ve yenilikgilik tizerindeki etkisiyle
dolaylt etkileri oldugu goriilmektedir; giiglendirme uygulamalarinin dav-
ranigsal sonuglar etkiledigi iki temel nedensel yol bulunmaktadir. Dwibedi
(2018) ig motivasyonuyla orgiitsel performansin kargilikl olarak etkilesimde
oldugunu ifade etmektedir. Yazara gore gorev bagarisina yonelik motivasyon
ne kadar yiiksek olursa, orgiitsel performans ve bagar1 da o kadar yiiksektir.
Wonodipho (2019) grup ici iletisimin etkilerini aragtirdigr ¢aligmada, ileti-
simin motivasyona dogrudan bir etkisinin oldugu ve orgiit iklimi {izerine
dogrudan bir etkisi oldugunu bulmustur. Kooij ve Kanfer (2019) ig moti-
vasyonunun hayat boyu bir gelisim ve degisim siirecinde oldugunu vurgula-
maktadir. Doniigiimde belirleyici 6zyeterlilik ve birey hedefleridir. Mubarok
ve Darmawan (2019) kurum igi egitimlerin performansa dogrudan bir etki
gostermemesine ragmen ¢aligan iletigimine, i§ etigine ve bireysel gelisimde
rol oynadigindan dolayl bir etkisi oldugunu vurgulamaktadir.

Sonug

Inceleme sonuglari, motivasyon ile galisan performanst arasinda giilii bir
pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Hedef belirleme, geri bildirim, biiyii-
me ve gelisme firsatlari, ig-yagam dengesi ve taninma ve Odiiller dahil olmak
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lizere, igyerinde galigan motivasyonuna 6nemli katki saglayan gesitli faktorler
tanimlanmugtir. Motivasyon yonelimini hedefleyen aragtirma sorularinda ve
sonuglari ¢aliymada sunulmugtur. Hem teorik hem de uygulamali seviyelerde
biiyiik ilerlemeler yaganmigtir ancak sosyal-gevresel giigler, gérev motivasyo-
nu ve performans arasindaki karmagik etkilegsimi gergek anlamda anlamak
i¢in ¢ok daha fazla ¢aligmaya ihtiyag bulunmaktadir.

Motivasyon, isyerinde ¢ok 6nemli bir rol oynayan, i§ tatmini, performans
ve iiretkenlik gibi faktorleri etkileyen karmagik bir psikolojik yapidir. Birey-
lerin digsal 6diillerden veya tegviklerden gelen digsal motivasyondan ziyade,
i¢sel motivasyonu veya igeriden gelen motivasyonu deneyimleme olasiligt
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Igsel motivasyon genellikle daha yiiksek diizeyde is tatmini, performans
ve esenlik ile iligkilendirilirken, digsal motivasyonun tiikenmiglige ve refahin
azalmasina yol agma olasilig1 daha yiiksektir. Bu nedenle orgiitlerin ¢aligan-
larda motivasyonu artirmak igin bu temel psikolojik ihtiyaglarin kargilanma-
sin1 destekleyen bir ortam olugturmasi 6nemlidir.

Motivasyon, bireyleri harekete gegmeye ve hedeflerine ulagmaya tegvik
eden itici bir giigtiir. Ts, okul ve kisisel gelisim dahil olmak iizere hayatin ge-
sitli alanlarinda 6nemli bir faktordiir. Igsel motivasyon, igten gelen motivas-
yonu veya bir aktiviteye kendi iyiligi igin katilma konusundaki igsel arzuyu
ifade etmektedir. Caligma sonuglar1 yiiksek diizeyde katilim, keyif ve esenlik
ile iliskili oldugunu gostermektedir. Igsel motivasyon érnekleri arasinda 6g-
renme sevgisi, kisisel hedeflere ulagma arzusu veya bagar1 duygusu yer al-
maktadir. Digsal motivasyon ise odiiller, tesvikler veya sonuglar gibi dig kay-
naklardan gelen motivasyonu ifade etmektedir. Digsal motivasyon 6rnekleri
arasinda taninma, 6vgil veya para yer almaktadir. Literatiir sonuglar1 digsal
motivasyon belirli durumlarda etkili olabilse de, genellikle daha az kalicidir
ve bir faaliyete uzun vadeli katilim saglama olasihigr daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Igsel ve digsal motivasyon arasindaki farklar ve bunlari etki-
leyen faktorler ¢aligmada yer almaktadir. Sonuglar i¢sel motivasyon, birey-
lerin ugraslarinda bir 6zerklik, ilgililik ve yeterlilik duygusu yasadiklarinda
ortaya ¢tkmaktadir. Ozerklik, kiginin kendi hayat1 ve isi iizerindeki kontrol
hissini ifade etmektedir. Ek olarak iligkili olma, bagkalariyla olumlu iligkiler
kurma arzusunu ifade etmekte ve yeterlilik, bir faaliyette etkililik ve ustalik
hissiyle iligkilidir. Ote yandan, digsal motivasyon genellikle 6zerklik, iliski
ve yeterlilik eksikliginin yani sira bir baski veya zorlama duygusu uyandir-
maktadir. Aragtirmalar, digsal motivasyonun kisa vadede etkili olabilecegini,
ancak genellikle daha az kalici oldugunu ve zaman iginde titkenmiglik veya
azalan refah gibi olumsuz sonuglara yol agabilecegini gostermektedir.
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Sonug olarak, igsel ve digsal motivasyon, bireyin davramigini ve refahini
etkileyebilecek iki 6nemli motivasyon tiirtidiir. Digsal motivasyon belirli du-
rumlarda etkili olabilse de, uzun vadeli baglilig: ve refahi desteklemek igin
igsel motivasyonu desteklemek 6nemlidir. Kuruluslar ve bireyler, ugrasglarin-
da o6zerkligi, ilgililigi ve yetkinligi destekleyen bir ortam yaratarak igsel mo-
tivasyonu artirabilir.



243 | Calysanlarm Is Yeri Motivasyonlars Uzerine Bir Inceleme

Kaynakga

Andika, R., & Darmanto, S. (2020. the effect Employee empowerment and
Intrinsic motivation on organizational commitment and employee per-
tormance. Jurnal Aphikass Manajement, s. 125-145.

Anwar, K., & Qadir, G. H. (2017). Study of the relationship between work
engagement and job satisfaction in private companies in Kurdistan. -

ternational Journal of Advanced Engineeving, Management and Science, s.
239944.

Armstrong, M. (2006). A Handbook of Human resource Management Practice.
London: Page Publishing .

Asaari, M. H., Desa, N. M.; & Subramaniam, L. (2019). Influence of sala-
ry, promotion, and recognition toward work motivation among govern-
ment trade agency employees. International Journal of Business and Man-
agement, s. 48-59.

Aslan, M., & Dogan, S. (2020). Digsal motivasyon, i¢sel motivasyon ve per-
formans etkilesimine kuramsal bir bakis. Sileyman Demirel Universitesi
Vizyoner Dergisi, s. 291-301.

Bartol, K., & Martin, D. (1998). Management. New York: McGraw-Hill.

Benabou, R., & Tirole, J. (2003). Intrinsic and extrinsic motivation. The review
of economic studies, s. 489-520.

Bulut, E.; & Cavug, G. (2015). Liderlik, motivasyon ve odiillendirme iligkile-
rinin incelenmesinde kismi en kiigiik kareler yol analizinin kullanilmast.
Cankirs Kavatekin Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Deryisi, s.
591-614.

Caniéls, M., Neghina, C., & Schaetsaert, N. (2017). Ambidexterity of employ-
ees: the role of empowerment and knowledge sharing. Knowl. Manay.,
s. 1098-1119.

Cantele, S., & Zardini, A. (2018). Is sustainability a competitive advantage for
small business? An empirical analysis of possible mediators in the sustain-
ability—financial relationship. J Clean Prod, s. 166-176.

Christen, M. 1., & Soberman, D. (20006). Job Satisfaction, Job Performance,
and Effort: A Reexamination Using Agency Theory. Journal of Market-
ing, s. 137-150 .

Danish, R., & Usman, A. (2010). Impact of reward and recognition on job sat-
isfaction and motivation: an empirical study from Pakistan. International
Journal of Biometrics, s. 159-165.

Diindar, S., Ozutku, H., & Tagpmnar, E (2007). igsel ve digsal motivasyon
araglarinin iggorenlerin motivasyonu tizerindeki etkisi: Ampirik bir in-

celeme. Gazi Universitesi Ticaret ve Tirizm Egitim Fakiiltesi Deryisi, s.
105-119.



Ismet Kutay Swikly - Yeliz Pekersen | 244

Dwibedi, L. (2018). Impact of employees motivation on organizational perfor-
mance. Academic Voices: A Multidisciplinary Jowrnal., s. 1177-1186.

Ekber, §., & Mirzayeva, G. (2016). Motivasyon Yoniimlii Performans Deger-
lendirme-Ornek Olay Calismast. Elektronil Mesleki Gelisim ve Arasturma-
lar Dergisi, s. 4-16.

Ersar1, G., & Naktiyok, A. (2012). Is gorenin igsel ve digsal motivasyonunda
stresle miicadele tekniklerinin rolii/. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Deryisi,, s. 410-421.

Febrianti, N. T., & Se, S. (2020). The effect of career development and mo-
tivation on employee performance through job satisfaction in Pt Jabar
Jaya Perkasa. International Journal of Business and Social Science Research,
s. 1-12.

Ferndndez, S., & Moldogaziev, T. (2013). Employee empowerment, employee
attitudes and performance: Testing a causal model. . Public Administra-
tion Review.,s. 12-29.

Fry, L. W. (2003). Toward a theory of spiritual leadership. The leadership quar-
terly, s. 693-727.

Geister, S., Konradt, U., & Hertel, G. (2006). Eftects of process feedback on
motivation, satisfaction, and performance in virtual teams. Small group
research, s. 459-489.

George, J., & Jones, G. (2008). Understanding and Managing Organizational
Behavior. New Yersey: Pearson/Prentice Hall .

Gerhart, B., & Fang, M. (2015). Pay, intrinsic motivation, extrinsic motivation,
performance, and creativity in the workplace: Revisiting long-held be-
liefs. Annual veview of organizational psychology and organizational behavior,
s. 489-521. .

Ha, H. K., Jun, K. S., & Bae, G. K. (2020). The effects of motivation on job
satisfaction: Focused on self-actualization. Culinary Science & Hospitality
Research,, s. 52-59.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of
work: Test of a theory. Organizational Behavior and Human Performance,
s. 250-279.

Hanaysha, J., & Hussain, S. (2018). An examination of the factors affecting
employee motivation in the higher education sector. Asia Pacific Journal
of Management Research and Innovation., s. 22-31.

Helzer, E. G., & Kim, S. H. (2019). Creativity for workplace well-being. Acad-
emy of Management Perspectives, s. 134-147.

Honore, J. (2009). Employee Motivation. Consortium Journal of Hospitality &
Tourism, s. 22-37.



245 | Calysanlarm Is Yeri Motivasyonlars Uzerine Bir Inceleme

Jalagat, R. (2016). Job performance, job satisfaction, and motivation: A critical
review of their relationship. International Journal of Advances in Manaye-
ment and Economics, s. 36-42.

Johnson, S. (2014). Leadership skills, job satisfaction, and motivation in the work-
place: a phenomenological research study. Doctoral dissertation, University
of Phoenix.

Jose, G., & Mampilly, S. (2014). Psychological empowerment as a predictor of
employee engagement: an empirical attestation. Global Business Review,
s. 93-104.

Judge, T. A., Weiss, H. M., Kammeyer-Mueller, J. D., & Hulin, C. L. (2017).
Job attitudes, job satisfaction, and job affect: A century of continuity and
of change. Journal of applied psychology, s. 356- 368.

Kaliski, B. (2007). Encyclopedia of Business and Finance. Detroit: Thompson Gale.

Kamalian, A. R., Yaghoubi, N. M., & Moloudi, J. (2010). Survey of relation-
ship between organizational justice and empowerment . European Journal
of Economics, Finance and Administrative Sciences,, s. 165-171.

Kanfer, R., Chen, G., & Pritchard, R. D. (2008). The three C’s of work motiva-
tion: Content, context, and change. Work Motivation, s. Routledge.
Karanika-Murray, M., & Michaelides, G. (2015). Workplace design: Conceptu-
alizing and measuring workplace characteristics for motivation. Journal of

Organizational Effectiveness: People and Performance, s. 20-32.

Kargiin, S., & Kog, H. (2021). Isgorenlerin Motivasyon Diizeylerinin Orgiitsel
Baglilik ve Is Performans1 Uzerine Etkileri: Konaklama Igletmelerinde Bir
Inceleme. Isletme Arastirmalars Dergisi, s. 3786-3800.

Katzell, R. A., & Thompson, D. E. (1990). Work motivation: Theory and prac-
tice. American Psychologist, s. 144-158.

Kilig, S., Dogan, S., & Demiral, O. (2007). Kurumlarin bagarisinda duygusal
zekinin rolii ve 6nemi. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, s. 209-230.

Kooij, D., & Kanfer, R. (2019). Lifespan perspectives on work motivation.
Work Across the Lifespan, s. 107-120.

Kuvaas, B. (2006). Work performance, affective commitment, and work moti-
vation: The roles of pay administration and pay level. Journal of Organi-
zational Behavior, s. 365-385.

Latham, G. D (2012). Work motivation: History, theory, vesearch, and practice.
New York: Sage.

Latham, G. P, & Pinder, C. C. (2005). Work motivation theory and research
at the dawn of the twenty-first century. Annu. Rep. Psychol, s. 485-516.

Locke, E. A., & Schattke, K. (2019). Intrinsic and extrinsic motivation: Time
for expansion and clarification. Motivation Science, s. 277-289.



Ismet Kutay Swikly - Yeliz Pekersen | 246

Lunenburg, E C. (2011). Self-efficacy in the workplace: Implications for mo-
tivation and performance. International journal of management, business,
and administration, s. 1-6. .

Manzoor, Q. (2011). Impact of Employees Motivation on Organizational Ef-
tectiveness. European Journal of Business and Management., s. 36-44.

Morris, L. S., Grehl, M. M., Rutter, S. B., Mehta, M., & Westwater, M. L.
(2022). On what motivates us: a detailed review of intrinsic v. extrinsic
motivation. Psychological Medicine, s. 1-16.

Mubarok, E., & Darmawan, J. (2019). The nfluence of training, motivation,
and work ethics on the internal communication and their impact on the
employee performance. European Journal of Business and Management, s.
120-132.

Mullins, J. (2005). Management and Organizational Behavior. Essex: Pearson
Education Limited.

Oliveira, T., Barbeitos, 1., & Calado, A. (2022). The role of intrinsic and extrin-
sic motivations in sharing economy post-adoption. Information Technolo-
4y & People, s. 165-203.

Orhun, A. Y., Cohn, A., & Raymond, C. (2021). Motivated optimism and
workplace risk. Available at SSRN, s. 13-19.

Pananrangi, M., Lewangka, O., & Sudirman, I. (2020). The influence of mo-
tivation and job satisfaction on employee. Hasanuddin Journal of Applied
Business and Entrepreneurship, s. 20-32.

Parjoleanu, R. (2020). Work motivation efficiency in the workplace. Postimodern
Openings, s. 293-309.

Rheinberg, E (2006). Psychologia motivation. Krakow: WAM.

Routh, J., Paramasivam, S. J., Cockcroft, P, Nadarajah, V. D., & Jeevaratnam,
K. (2022). Stakeholder perspectives on veterinary student preparedness
for workplace clinical training-a qualitative study. BMC Veterinary Re-
search, s. 1-18.

Rue, L., & Byars, L. (2003). Management, Skills and Application. New York:
Pearson Education Limited.

Rukhmani, K., Ramesh, M., & Jayakrishnan, J. (2010). Effect of leadership
styles on organizational effectiveness. European Journal of Social Sciences,
s. 365-369.

Rynes, S. L., Gerhart, B., & Minette, K. A. (2004). The importance of pay in
employee motivation: discrepancies between what people say and what
they do. Human Resource Management, s. 381-394.

Sageer, A., Rafat, S., & Agarwal, P. (2012). Identification of variables affecting
employee satisfaction and their impact on the organization. IOSR Journal
of Business and Management, s. 32-39.



247 | Calysanlarm Is Yeri Motivasyonlars Uzerine Bir Inceleme

Sahoo, C.; & Das, S. (2011. Employee empowerment: a strategy towards
workplace commitment. European Journal of Business and Management.
s. 46-51.

Sancar, 1. (1996) Isletmelerde Motivasyon Ve is Doyumu iliskisi usgulamadan Bir
rnek. Doctoral dissertation, Marmara Universitesi.

Sansone, C., & Tang, Y. (2021. Intrinsic and extrinsic motivation and self-de-
termination theory. Motivation science, s. 113-123.

Seker, S. E. (2015. Motivasyon teorisi (motivation theory. YBS Ansiklopeds,
s. 22-26.

Shahzadi, I., Javed, A., Pirzada, S., Nasreen, S., & Khanam, E (2014. Impact
of Employee Motivation on Employee Performance. European Journal of
Business and Management., s. 159-166.

Sitopu, Y. B., Sitinjak, K. A., & Marpaung, E K. (2021). The influence of mo-
tivation, work discipline, and compensation on employee performance.
Golden Ratio of Human Resource Management, s. 72-83.

Spector, . (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes and consequenc-
es,. Thousand Oaks: Sage Publications.

Statt, D. (2004). The Routledge Dictionary of Business Management. Detroit:
Routledge Publishing.

Steers, R. M., Mowday, R. T., & Shapiro, D. L. (2004). The future of work mo-
tivation theory. Academy of Management veview,, s. 379-387.

Taylor, B. M. (2015). The integrated dynamics of motivation and performance
in the workplace. Performance Improvement, s. 28-37.

Tietjen, M., & Myers, R. (1998). Motivation and job satisfaction. Management
Decision, s. 226-231.

Tosun, C., & Keskin, E (2017). Calisan-dostu kurumlarda is-yagam dengesi
politikalar1, kurumsal iletisim ve verimlilik. Verimlilik Dergisi, s. 7-27.

Tutar, H. A., & Cakiroglu, D. (2011). The effects of employee empowerment
on achievement motivation and the contextual performance of employ-
ees. Afican Journal of Business Management, s. 6318-6329.

Tiirker, K. (2005). Herzberg in cift faktorlii giidiileme kuraminin 6gretmenler-
in motivasyonu agisindan ¢oziimlenmesi. Gazi Universitesi Gazi Egitim
FEakiiltesi Dergisi, s. 285-299.

Van Saane, N, Sluiter, J. K., Verbeek, J. H., & Frings-Dresen, M. H. (2003).
Reliability and validity of instruments measuring job satisfaction—a sys-
tematic review. Occupational Medicine, s. 191-200.

Wonodipho, A. (2019). Establishing mterpersonal communication and or-

ganizational climate to improve work motivation. Jurnal Kepemimpinan
Pendidikan., s. 689-691.



Ismet Kutay Swikly - Yeliz Pekersen | 248

Yesil, A. (2016). Liderlik ve motivasyon teorilerine yonelik kavramsal bir ince-
leme. Uluslararass Akademik Yonetim Bilimleri Deryisi, s. 158-180.

Zaccone, M., & Pedrini, M. (2019). The eftects of intrinsic and extrinsic motiva-
tion on students learning effectiveness. Exploring the moderating role of
gender. International Journal of Educational Management, s. 1381-1394.





