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Ozet

Bu galigmanin amaci, motivasyon kavram ve kapsamindan yola gikarak spor
orgiitlerinde motivasyon ve performans arasindaki iligkinin incelenmesidir.
Bu amagla motivasyon ve performans iizerine literatiir taramasi yapilarak;
motivasyon tiirleri, araglari, teorileri ile performans tiirleri ve performansi
ctkileyen unsurlar hakkinda elde edilen detayll bilgilerin derlenmesi
saglanmigtir. Sonug olarak spor orgiitlerinde ¢aliganlarin motivasyon ve
performansi arasinda olumlu yonde bir iligki oldugu ve bu konunun 6rgiit
yonetimi tarafindan ele alinmasi gerektigi, motivasyon ve performansin
arttirilmast igin galisanlarin yeteneklerini gelistirecek egitimlerin aldirilmast,
ihtiyaglarinin  kargilanmasi, yeterli kaynak ve iyi bir ¢aligma ortaminin
sunulmasi, en 6nemlisi de ¢alisanlarini iyi bir yonetim anlayigiyla yonetmesi
gerektigi tespit edilmigtir. Bu olanaklar1 saglayabilen orgiitlerin daha yiiksek
performansla ¢alisan bireylere sahip olabilecegi ve dolayisiyla da daha yiiksek
deger ve prestij sahibi olarak koklii bir igletmeye doniisme imkani elde
edebilecegini soylemek miimkiindiir.

GIRIS

Motivasyon, insanlarin belli bir hedefe ulagmak igin gosterdikleri gaba ve
enerjiyi ifade eder. Motivasyon tiirleri arasinda i¢ motivasyon ve dig moti-
vasyon olmak iizere iki temel kategori bulunmaktadir. I¢ motivasyon kisi-
nin kendine giiveni, hedefleri ve amaglar ile ilgili olurken, dig motivasyon
para, odiil veya takdir gibi di§ faktorlerden kaynaklanir. Motivasyon teorileri

arasinda en yaygin olarak Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in I3
Tatmini ve Alderfer’in ERG teorisi sayilabilir.

Performans ise, bir kisinin belirli bir gérevde ne kadar etkili oldugunu ifade
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eder. Performans tiirleri arasinda fiziksel performans, sosyal performans ve zihinsel
performans gibi farkli kategoriler bulunmaktadir. Motivasyon, egitim, 6grenme,
O6grenmenin kalitesi, 6grenme ortami, 6grenme stratejileri, deneyim, liderlik ve
kisilik gibi faktorler performansi etkileyen unsurlar arasinda sayilabilir. Motivasyon
ve performans arasindaki iligkiye bakildiginda aralarindaki bag oldukca yakindir.
Birinin varligi ya da yoklugu digerini dogru orantili olarak etkilemektedir. Hem
motivasyonun hem de performansin gerek is diinyasinda gerek sosyal hayatta
calisanlar ve orgiit agisindan oneminin oldukg¢a biiyiik oldugu diisiiniilmektedir.
Bu nedenle caligmanin amaci, motivasyon kavrami ve kapsamindan yola ¢ikarak

motivasyon ve performans arasindaki iliskinin incelenmesidir.

1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kelimesinin alan yazinda bir¢ok kargilig1 olsa da ana fikri hep
ayni kalmaktadir. TDK’de motivasyon kelimesinin kargiligr giidii, harekete
gegirme, arzulama, isteklendirme veya giidiilemektir, bu da bireyi harekete
gegiren bilingli veya bilingsizce yapilan davraniglar ve bu davraniglarin sii-
rekliligini saglamaya yarayan yonlendirici bir gii¢ olarak ifade edilmektedir
(TDK, 2020/22). Motivasyon kelimenin kokenine bakildiginda Latince’de
“hareket etme” anlamina gelen “movere” sozciigiinden gelmektedir (Keskin,
2000:22). Motivasyon hem fiziksel hem de zihinsel i¢giidiilerimizin belirli
olaylara, yontemlere ve faaliyetlere girmesine neden olan benzersiz insana
ozgii (Robbins ve Judge, 2013), bireylerin ihtiyag ve gereksinimlerini, sev-
dikleri ve ilgi duyduklar: alanlar1 ve isteklerini kapsayan genel bir kavramdir
(Ciiceloglu 2016:229).

Demir ve Cicioglu (2018) ise motivasyonu, bireyleri bir amag / hedef
dogrultusunda harekete gegirmeye ve bu siiregte de bireylere yol gosterici,
rehberlik eden bir gii¢ olarak tanimlarken Kogel (2003) bunlara ek olarak
bireyin konsantre olmasina ve galigmalara yardimcr olan isteklerine gore
hareket etme olarak tanimlamigtir. Motivasyon bireydeki diistinceleri hareke-
te gegirme konusunda en 6nemli etkenlerden birisidir. (Coleman ve Barrie,
2000). Daft (1999:23)’ e gore motivasyonun karsiligi, bireyleri veya orgiitii
bir olaya, yonteme veya faaliyete karg1 harekete gegiren, hareketin devamli-
ligin1 saglayan, hareketi sonlandiran ve tiim bunlarin bir amaca veya hedefe
ulagmasinda bireylerde ve orgiitlerdeki i¢ ve dig etkenlerin yonlendirici gii-
ciidiir.

Buradan 6zetle motivasyon, bir kisinin amaca yonelik davramglar ser-
gilemesini saglayan i¢ ve dig faktorlerin biitiiniidiir. Insanlarin ihtiyaglarini
kargilamak, hedeflerine ulagmak veya 6diil almak gibi nedenlerle harekete
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gegtikleri siiregtir. Bireysel ya da orgiitsel olarak motivasyon siirecine dahil
olunmas: faaliyetler igin olduk¢a 6nemli bir etkendir. Her iki durumda da
kigi veya kurumlarca faaliyetlere katilimlar1 konusunda tesvik edilen bireyler
igin, i¢ ve dig etkenlerin 6nemini séylemek miimkiindiir.

2. MOTIVASYON TURLERI

Motivasyon tiirleri birgok sekilde yapilabilir. Ornegin ihtiyaglara ya da
hedeflere yonelik motivasyon, 6diil temelli motivasyon veya sosyal motivas-
yon gibi siniflandirmalara ayrilabilir. Literatiire genel olarak bakildiginda ise
en yaygin ve akilda kalict geklinin, iki gruba ayrilarak yani i¢ ve dig motivas-
yon seklinde oldugu goriilmektedir.

2.1. Igsel Motivasyon

Igsel motivasyon, kisinin iradesine gore hareket etmesi ya da 6z motivas-
yon olarak tamimlamaktadir. Igsel olarak motive olmug insanlar 6grenmeye
ve isi degerli bulmaya caligirlar. Igsel (6z) motivasyonun belirli zamanlar ve
degisen kogullar karsisinda farklilik gosterebilecegi soylenmektedir (Yiiksel,
2004). Bireyin bir olay ya da duruma iliskin ihtiyag, ilgi, istek ya da meraki-
nin ortaya ¢tkmasi olarak da tanimlanabilir (Geri, 2013).

Igsel motivasyon, igsel ddiillere bagli olarak belirli bir hareketi veya eylemi
gergeklestirmeyi igerir. Bunun sebebi ise, davranigin neticelerinin eglenceli
veya odiillendirici olmasi ya da davranigin bireysel fikirlere, bakis agisina ve
arzulara uymast olabilir (Plotnik, 2009). Ogrenme sirasinda digsal etkenler
olmadan bireyin kendi istedigi sebeplerden kaynaklanan motivasyon olarak
da igsel motivasyonu tanimlamak miimkiindiir. Ayrica bireyin hareketleri-
nin sonucunda kendisinde uyandirdig1 empati, seving, yeni bir seyde bagarili
olma istegi veya bagarinin verdigi haz gibi konularla da igsel motivasyonun
oldukga 6nemli oldugu bilinmektedir (Ulusoy, 2009). Davranigsal paralel-
likle uyumlu olarak igsel motivasyon kaynakli haz alma duygusu, bireysel
doyumdan anlagilabilir (Gomleksiz ve Serhathoglu, 2013).

Igsel motivasyonun hizh ve eyleme gegirilebilir olaylarda veya durumlar-
da zekay1 gelistirdigi, pozitif igsel motivasyona sahip bireylerin problemlerle
kargilagtiklarinda durumlar1 agiklama ve ¢oziim tiretme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Giirdogan, 2012). Igsel motivasyonu yani
diger bir deyisle 6z motivasyonu yiiksek insanlar sorunlar1 daha hizli ve daha
kolay ¢ozebilir ve aligilmamug farkli yol veya yontemlerde ustalasabilirler, bu
sebeple kiginin egitim gegmisinin pozitif yansimalar1 bu insanlar igin akade-
mik performansta bir gelisme olarak goriiliir (Karagiiven, 2012).
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I¢ motivasyon, kisinin kendine yonelik veya zihinsel nedenlerden dolay1
harekete gegtigi siirectir. Kiginin kendine olan inancini ve giivenini arttira-
rak, 6z saygisin1 ve kendine verdigi degeri arttirir. Ayni zamanda kiginin ken-
dine olan inancr arttik¢a sorumluluk bilinci ve yiikiimliiliikleri de artacaktir.
Ozetle kiginin kendine kargt giiveninin, sorumluluklarimin ve 6z bilincinin
geligip artmasi, daha yiiksek performans sergilemesine ve uzun vadeli hedef-
lere ulagmasina olanak tanir.

2.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyonu, bireyin i¢sel tutumundan ¢ok bir etken yani disari-
dan verilen bir 6diil alma amaciyla olugan hareket istegi olarak tanimlanabi-
lir. Ingilizcede buna “extrinsic motivation” denilmektedir. Digsal motivasyo-
nun amaci; zevk almaktan ¢ok puan kazanmak, 6diil almak, derece yapmak,
in kazanmak, bilinirligi artirmak gibi maddi ve manevi kazang saglama gibi
nedenlerdir (Agduman, 2014). Digsal motivasyona sahip bireyler 6diil ka-
zanmak, cezadan kaginmak ya da bagkalarini memnun etmek gibi belirli dav-
raniglarda bulunurlar. Bireylerin sadece kendisiyle dogrudan olan iligkisinden
ziyade bireyi olumlu ya da olumsuz etkileyerek istenen eylemlerin tekrarini
artiran ya da azaltan maddi veya manevi degerlerdir (Ercan, 2001; Konter,
1995).

Bu baglamda dig motivasyon, kisinin dig faktorlerden dolay: harekete
gegtigi siiregtir. Dig motivasyon; bir maag artigi, bir 6diil kazanmak veya
bir cezanin korkusu gibi kisinin digaridan gelen bir 6diil veya ceza sistemi
tarafindan yonlendirildigi bir stiregtir. Dig motivasyon, kiginin kisa vadeli
hedeflere ulagmasina olanak tanir ancak, uzun vadeli hedeflere ulagmada ye-
tersiz kalabilir.

Motivasyon, insanlarin amaca yonelik davraniglar sergilemelerini sagla-
yan i¢ ve dig faktorlerin biitiiniinii olusturmaktadir. I¢ ve dig motivasyonun
temel olarak nelerle ilgilendigine bakildiginda ise; i¢ motivasyon, kisinin
kendi hedeflerine veya ihtiyaglarina odaklandig1 ve kontroliiniin kendinde
oldugu bir siiregtir. D1g motivasyon, kiginin dig faktorlerden dolayr harekete
gectigi siiregtir. Kiginin digaridan gelen bir 6diil veya ceza sistemi tarafindan
yonlendirildigi bir siiregtir. I¢ ve dig motivasyon tiirlerinin varolma sebebi-
nin aslinda ihtiyag, hedef, 6diil ve sosyal temelli olmast gibi dort unsurdan
kaynakli oldugu sdylenebilir. Thtiyag temelli motivasyon, bireylerin temel ih-
tiyaglarinin karigilmasini; hedef temelli motivasyon, belirli amaca ulagmak
i¢in galiymasini; 6diil temelli motivasyon, bireyin 6diil alma potansiyeli olan
davraniglart sergilemesini ve sosyal motivasyon ise bireyler arasi ya da or-
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giitle ilgili sosyal etkilesimlerini olugturmaya, korumaya veya gelistirmeye
yonelik davraniglar sergilemesini ifade etmektedir.

3. MOTIVASYON ARACLARI

Motivasyon araglari, kisilerin amaca yonelik davraniglar sergilemeleri igin
kullandiklar1 yol ve yontemlerdir. Belli bir kalipta olmayan ve 6znellik gos-
teren motivasyon faktorleri kigiden kigiye degisir. Bu nedenle motivasyon
araglart kullanilirken bireysel farkliliklar goz 6niinde bulundurulmahdir. Yani
insanlarin farkl ihtiyaglar1 ve oncelikleri vardir ve birini motive eden araglar
digerini etkilemeyebilir. Bazilar1 statii ve otorite igin gabalarken, digerleri
giivenligi 6n planda tutar. Bireysel zevkler ve oncelikler degiskenlik gosterir
ancak motivasyon araglarini bireylere uygulanirken performans degerlendir-
me sonuglart adil ve egit bir gekilde kullanilmalidir. Aksi takdirde, bireyleri
motive etmek i¢in tasarlanmig motivasyonel araglar, tam tersi bir iglevi yerine
getirerek arzu edilen orglitsel sonuglar alt {ist edebilir. Baz1 evrensel moti-
vasyon araglart oldugu kabul edilse de tiim insanlara, toplumlara ve kurum-
lara uygun bir motivasyon modeli olugturmak son derece zordur. Gegerli ve
giivenirliligi onaylanan motivasyon araglar1 dort baghk atinda incelenebilir;

3.1. Ekonomik Araglar

Finansal gelir veya 6diil sistemleri genellikle ¢caliganlart motive etmek igin
kullanilir. Finansal unsurlarin insanlar1 motive ettigi iyi bilinen gergeklerden-
dir. Motivasyonu yiikselten ekonomik tegvikler su sekilde siralanabilir (Sezi-
ci, 2008: 178-179):

a) Ucret Artigt: Insanlari motive etmenin en yaygin ve etkili araci
maag zammudir. Caliganlar ayni statiideki elemanlarin egit miktarda
ticretlendirilmesini arzu eder ancak, etkililigi ve verimliligi yiiksek
bireylerin iicret artig1 ¢aliganin motivasyonunu artirir.

b) Primli Ucret: Calisanlart aldiklart sabit iicrete ek olarak daha fazla
kazanmaya motive eden bir sistemdir. Bireyler, ortaya koyduklar
her ek birim i¢in 6diil ad: verilen ek bir ticret kazanirlar.

¢) Kira Katilma: Bu sistemde kurum dénem sonunda elde ettigi karin
bir kismini ¢alisanlarina dagitir. Orgiit ne kadar fazla kar ederse
caligan da ayn1 oranda kar edecegini bildigi i¢in oldukga tegvik edici
ve motivasyonu artiran bir etkendir.

d) Ekonomik Odiil: Orgiit hedefleri dogrultusunda hareket eden kisileri
odiillendirmektir ve o6diillendirilen galisanlar ile diger galiganlart ayn1

eylemlerde bulunmasi i¢in tegvik eder.
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3.2. Psiko-Sosyal Araglar

Insanlarin sosyal varliklar oldugu ve onlar1 kontrol eden etkenlerin ¢ogu-

nun dogasi geregi psikolojik oldugu iyi bilinmektedir. Hem psikolojik olarak
hem de fizyolojik agidan bakildiginda bir biitiin olan insan, maddi ve manevi
imkanlarla yetinebilmektedir. Bu sebeple bireyleri motive ve tegvik eden bir-

gok psiko-sosyal arag siralanabilmektedir ($imgek, Akgemci ve Celik, 2008:
180-181):

a)

g

Bagimsiz Calisma: Bagimsizlik kelimesini igerdigi igin, tiim
calisanlarinistedikleri dogrultuda hareket edecek 6zgiirliikte olduklar:
anlammna gelmemelidir. Caliganlarin becerilerini sergileyebilecekleri
ve ¢aligma alanlarini genisletebilecekleri bir ortam yaratma olanagidir
ve bu olay ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltir.

Giig ve Yetki: Caliganlara giig ve yetki firsat1 verildiginde motivasyonu
yiikselecektir. Gii¢ ve yetki sorumluluk bilincini ve kiginin daha
verimli ve etkili ¢aliymasini saglar.

Sosyal Statii: Saygi, temel insan ihtiyaglarindan biridir. Bir orgiit
i¢inde veya bir topluluk i¢inde herhangi bir pozisyonda yiikselmek
isteyen insanlar, statii sahibi olmak isterler. Bir orgiit i¢indeki
kariyer adimlari, bu tiir insanlarin motivasyonunu yiikseltmek igin
kullanilabilir.

Egitim ve Gelistirme: Egitim, bireyde kigisel tiretkenligi artirir ve
yeni iglere ya da gorevlere hazir hale getirir. Yenilik ve gelisim igin
bireysel motivasyon, egitim ve geligim firsatlari ile saglanabilir.
Psikolojik Giivence: Calisma sartlari, i§ yeri ve ¢aligma ortaminin
iklimiyle ilgilidir. Motivasyonu yiikseltmek igin i3 yerindeki atmosferi
bozan olumsuz psikolojik etkenlerin yok edilmesi gerekir.

Oneri Sistemi: Is ve organizasyonel konularda galisanlarin 6nerilerini
dikkate almak, bireyleri tesvik eden en 6nemli eylemlerden biridir.
Bunun yanu sira ast iist arasindaki bu aligverig, orgiit i¢i demokratik
bir yapinin oldugunu da gostermektedir.

Cevreye Uyum: Bireylerin etkin ve verimli caligabilmeleri i¢in
caligma arkadaglari ile uyum iginde olmalar1 gerekmektedir. Cevre ile
iligkisi kuvvetli ve iletigimi giiglii olan ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklary
ve motivasyonlari yiikselir.

Onem ve Deger Vermek: Insana 6rgiitiin en kiymetli varligi gibi
bakmak ve Oyle davranmak ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltir.
Aksi takdirde deger gormeyen ¢alisanlar verim saglayamayacak ve
orgiite kargt sorumluluk tistelenmekten kagarak motivasyon kaybi
yagayacaklardir.
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i) Tlging ve Onemli Is: Calisanlarin ise kargi tutumu oldukga 6nemlidir.
Kigiliklerini yansitmayan igleri yapmalari, igle ilgili hiiner ya da
yeteneklerinin kisith olmasi, ig bilgisi konusunda sorun yagamalarina
bu sebeple de kendilerine uygun olmayan iglere girenlerin hem
moral hem de motivasyon agisindan oldukea zorluk yagayacaklari
goz oniinde bulundurulmalidir.

3.3. Sosyal Araglar

Sosyal etkinlikler, bireylerin gergin ¢aligma ortamlarindan uzaklagmasina,
diger galiyma arkadaglariyla etkilesime girmesine ve zihinsel olarak kendini
yenilemesine olanak saglamaktadir (S6kmen, 2010: 190). Caliganlarin mo-
rali ve motivasyonu igyeri kogullarina ve is digindaki bog zamanlarini nasil ve
ne sekilde kullandiklarina baglidir. Bu sebeple bireylere mesai saatleri diginda
kalan zamanlarini iyi degerlendirebilmeleri igin birgok sosyal olanaklar sag-
lanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu araglarin iki nemli efekti vardir. Tlk
olarak galiganlarin bog zamanlarini birbirleriyle ve tistleriyle etkilesimi tegvik
etmek i¢in kullanmak, ikinci olarak sosyal etkinliklere katilan ¢alisanlar ara-
sinda dogal liderler belirlemektir. Performans incelemelerine dayali olarak
bagarili olanlara tegvik edici odiiller sunmak i¢in sosyal araglar kullanabilir.
Bu baglamda son yillarda orgiitler ¢aliganlarinin yaraticilik, 6zgiiven, amag
odaklilik gibi zihinsel siireglerini gelistiren ve ¢alisanlarini motive edecek
macera egitimleri, deneyimsel 6grenme gibi bir takim egitimleri motivator
olarak kullanmaktadir (Yildiz, Bostanci ve Kagay, 2022).

3.4. Orgﬁtsel ve Yonetsel Araglar

Cesitli organizasyonel ve yonetimsel araglar yardimiyla ¢alisanlar moti-
vasyonunu yiikseltmek miimkiindiir. Dogru kullanilmasi gereken organizas-
yon ve yonetim araglarindan bazilari su gekilde siralanabilir (Serinkan, 2008:
162):

a) Amag Birligi: Sirket hedefleri ile ¢alijan hedefleri Ortiigtiigiinde
bireysel motivasyon yiikselir. Amag birligi oldugu zaman orgiit ve
caligan arasindaki baglilik kuvvetlenir.

b) Yetki Devri: Genigleyen karar verme alani, bireysel olarak bakildiginda
kisilik gelisimine yol agar. Bu kigisel geligim Orgiite karg1 giiveni,
morali ve motivasyonu artirir.

¢) Kararlara Katilma: Orgiit i¢i karar verme siirecinde caliganlar
danigarak onlarin fikir ve destegini almalari, kuruma baghiligini ve
caliganlarin motivasyonu artirir. Kendisini degerli hisseden insan,
her donanim ve bilgisiyle orgiite katkida bulunmak ister.

d) Etkin Bir Iletisim Sistemi: Iyi organize edilmis bir iletigim sistemi,
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orgiit igi aksakliklar ve etkinlikler konusunda bilgi sahibi olmamizi,
bu sorunlar hakkinda fikir 6nerebilmemizi ve tartigabilmemizi saglar.

e) Ig Tasarimu: Is yapisina miidahale etmek, ig yaraticiigin ve galisan
memnuniyetini artiran bir iglevdir. Bu sebeple, ¢aligma ortami ve
gorev tasarimina yonelik miidahaleler, ¢ahisanlar igin isi tekrar
cazibeli hale getirebilir.

t)  Fiziksel Sartlarin Degistirilmesi: Caligma ortaminin fiziki nitelikleri
ya da gevresel etkenler ¢alisanlarin motivasyonunu etkiler. Bu sebeple
i§ ortaminda goz Oniinde bulundurulmas: gerekenler ve ¢aligma
yapilirken mekan igi diizenlemelerde kullanilan egyalar, duvarlardaki
boya rengi, 151k, seslendirmeler, isitsel cihazlar, ortamin sicakhigi gibi
faktorler dikkatle ayarlanmalidir .

Ozetle motivasyon araglari; ekonomik, psiko-sosyal, sosyal, orgiitsel ve
yonetsel araglar olarak 4 gruba indirgenmistir. Bakildiginda ekonomik arag-
lar, amaca yonelik davraniglart ortaya koymak igin ticret, maas, prim gibi
tinansal odiilleri kullanmaktadir. Psiko-sosyal araglar, bireyin hem psikolo-
jik hem de sosyal ihtiyaglarini karigilmak igin egitim ve geligimi, toplumsal
statiisiinii, doniitleri, ozgiirliiklerini, ¢evreye uyumunu ve benzeri konulari
igerisine almaktadir. Sosyal araglar, sosyal varlik olarak goriilen insanin sosyal
etkilesimlerini ve sosyal hayatin1 diizenlemeyi kapsar. Son olarak orgiitsel ve
yonetsel ihtiyaglar ise, bir Orgiitte ya da yonetim alanindakilerin amaca yo-
nelik davraniglarini tegvik etmek icin kullandig: bir aragtir. Yonetim destegi,
yetki devri, iletigim veya Orgiit kiiltiirii bunlara 6rnek verilebilir. Tiim bu
araglarin kullanilma sebebi bireylerin istendik davranig sergilemesini sagla-
mak ya da amaca uygun hareketler sergilemesidir. Bu araglar hem bireyde
hem de orgiitte motivasyonun artmasina sebep olacag igin yiiksek perfor-
man da kaginilmaz olacaktir.

4. MOTIVASYON TEORILERI

Bireyin hayatin etkiledigi igin birgok alan, motivasyon kavramuyla ilgi-
lenir. Bireyleri motive eden asil unsurlar, bu unsurlarin nasil ortaya ¢iktig
ve etkileri hakkinda gesitli motivasyon teorileri olusturulmustur (Tiirkmen
2019). Yontem ve gergeklikleri konu alan bilim teorileri, 6zellikle agiklayici
islevi nedeniyle bilimde 6nemli bir yer tutar. Motivasyon kavramini daha iyi
anlamak ve ustalagmak igin ilgili teorilere agina olmak 6nemlidir. Motivasyo-
nun tiim yonlerini agiklayan sadece tek bir teori yoktur. Cesitli teoriler, mo-
tivasyonun sinirlt yonlerini belirli varsayimlarla agiklayabilir. Bu baglamda
teoriler farkli gekillerde kategorize edilir.
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Genel siniflandirmaya gore teoriler igerik yani kapsam teorisi ve siireg
teorisi olmak iizere iki gruba ayrilir. Tgerik/Kapsam teorisi daha ¢ok ig et-
kenlerle ilgilenirken, siireg teorisi daha gok dig faktorlerle ilgilenir. Tgerik/
Kapsam teorileri olarak adlandirilan teoriler, gogunlukla bireylerin neden
bulunduklar1 yerde olduklarini ve bunun onlar1 neden belirli eylemlere yon-
lendirdigini anlamaya ¢aligir. (Bayrakgeken 2021). Kapsam teorileri genelde
“Nedir?” sorusuna cevap ararken siireg teorileri ise “Nasil?” sorusuna cevap
arar. Motivasyon teorileri, bireylerin bir davranigi sergilerken o davranist ne-
den sergiledikleri ve sonuglarini agiklamak i¢in kullanilan teorilerdir. Birey-
deki motivasyonu artirmaya yonelik yollar ve yontemleri belirlerken oldukga
yarar saglar.

4.1. ICERIK/KAPSAM TEORILERI

Igerik kurami, bireyin 6ziinde yatan asil nedenleri anlamaya ve onun eylem
ve isteklerine yon vermeye calisir (Ko¢ ve Topaloglu, 2012:205). Bireyleri is
ortamlarinda neyin tesvik ettigini belirlemeye, insanlarin gereksinimlerini anlamaya
ve bu ihtiyaglara oncelik vermeye calisan igerik teorisi, aynt zamanda insanlarin

basarili olmak i¢in ihtiya¢ duydugu giidiileri ve hedefleri de arastirir (Kaynak, 2016).

4.1.1. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Bu teori, Maslow’un en iinlii motivasyon teorilerinden biridir. Maslow’un
ihtiyaglar teorisine gore, alt diizey ihtiyaglariniz kargilanmadan iist diizey ge-
reksinimlerinizi kargilayamazsiniz. Maslow tarafindan onerilen bu ihtiyaglar,
en alt basamaktan baglayarak en iist basamaga gore; temel ihtiyaglar olan
tizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, 6z sayg1 (kendini
ifade etme) ihtiyaglari ve kendini gergeklestirme ihtiyaglaridir (Onen, 2015).
Maslow tarafindan 6nerilen bu teori, bireysel motivasyonlarin farkliligin
ve karmagikligini kismen ortaya koymaktadir. Thtiyaglar piramidinde ihti-
yaglarmn belirli bir sira ile kargilandigini ve alt siralarda yer alan ihtiyaglarin
kargilanmamasi halinde {ist siralara gegilemeyecegini ve hiyerargik diizenin
oldugunu savunmugtur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Maslow’un ihtiyaglar
hiyerargisinin basamaklar1 agagida 6zetlenmektedir;

1.Basamak => Fizyolojik ihtiyaglar: Tiim canlilarin hayatta kalmasi igin
gereklidir. Bunlar yeme-igme, barinma, nefes alma, konaklama veya korun-
ma gibi en temel gereksinimlerdir. Bu ihtiyaglar kargilandiktan bir siire sonra
kendimizi tatmin olmusg hissettigimiz i¢in motive edici unsur ortadan kalkar.
Ancak belli bir zaman sonra yeniden ortaya ¢ikarlar ve bu gereksinimlerin
yeniden giderilmesi gerekir (Altok, 2009: 54).
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2.Basamak => Giivenlik ihtiyaglari: Bu agamaya ulagmak igin bir alt
basamaktaki seviyenin ihtiyaglarinin karsilanmig olmasi gerekmektedir. Te-
mel fizyolojik ihtiyaglarini kargilayan bireyler ailelerini, toplumu ve kendini
korumak ayrica da giiven ve emniyetli bir alanda oldugunu hissetmek igin bir
yer, giivenli bir yuva isterler (Onen ve Tiiziin, 2005:34).

3.Basamak => Sosyal Thtiyaglar: Bireyin temel fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglar1 kargilandiktan sonra bu basamaktaki sosyal ihtiyaglar1 kargilanma-
ya baslar. Bu ihtiyaglar diger bireylerle iletisime gegmek, bagkalarina kendini
kabul ettirme, sevgi gbrme, bir yere ait olma gibi ihtiyaglardir (Sabuncuog-
lu, 1984:99).

4.Basamak => Saygi Thtiyaci: Bu ihtiyaglar arasinda mevki sahibi olma,
deger gorme, sohret, basari, diger bireylerce taninma istegi gibi bireysel ih-
tiyaglar yer alir (Kog ve Topaloglu, 2012:206)

5.Basamak => Kendini Gergeklestirme Thtiyact: Bu basamakta tiim ih-
tiyaglarini kargilayan bireyler hayallerini, becerilerini ve kabiliyetlerini ortaya
koyma ve ulagma ihtiyact hisseder (Oral ve Kusgluvan, 1997). Maslow’a gore
bu basamaga ulagabilenler, bagarili olmanin giictiniin farkina varabilir ve bir
triinii ortaya koyabilmektedirler. Birey bu basamakta gergek i¢ hakimiyetine
ulagir. Bu sayede bireyin potansiyelinin ortaya ¢ikmasi, yaratici ve iiretken
olan bireyin gergek benligini ortaya gikartir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Thtiyaglar, bireysel motivasyonun altinda yatan bir giictiir. Insanlar ihti-
yaglarini kargilamak igin harekete gegerler. Bir ihtiyag karsilandiginda, bulun-
dugu basamak bireyi harekete gegirme konusunda etkisini yitirir (Aslan ve
Dogan, 2020). Fakat Maslow’a gore bu arzular insanlarin motivasyonunu
ayni gekilde etkilemez. Bagka bir deyigle, herkes farkli ihtiyag seviyeleri ta-
rafindan giidiilenebilir. Thtiyaglar hiyerarsisi (fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, saygi ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme ihti-
yaglart) farklr ihtiyag tatmin seviyelerine sahiptirler. Bu sebeple, tiim ihtiyag-
lar ve bu ihtiyaglarin arzulanma siddeti her birey i¢in farklilik gosterdiginden
dolayz, her bireyi ayn1 oranda harekete gegirme konusunda yeterli degildirler
(Yesil 2016).

Bu teori, bireylerin bir basamagi ger¢eklestirmeden digerine gegmesinin
miimkiin olmadigini ve hiyerarginin zorunlu oldugu goriigiinii savunmakta-
dir. Bireysel olarak bakildiginda bu teori bireyin motive olmasinda en biiyiik
etken olarak goriilebilir. Ancak bireysellik 6znel bir kavram oldugu igin her
bireyin motive olma durumu farkhilik gosterebilir. Her birey ayni basamakta
ayni ihtiyag diizeyinde olmadig; i¢in motivasyon cesitliligi ortaya ¢ikabilir.
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4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kapsam teorilerinin geneli, bireylerin i¢ diinyasiyla motivasyonunun ya-
kin iligkili oldugunu savunur. Bu sebeple Herzberg’in ift faktor teorisinde
(Ozankaya, 1986), bireylerin motivasyonunu belirleyen iki unsurdan soz
edilmektedir. Bunlar;

Motive Edici Faktorler: Bireylere bagari hissi verir ve boylece tegvik edi-
ci sebepler oldugundan 6tiirli motivasyon artiricidir. Tegvik edici unsurlar
olmadiginda ise bireyin motivasyonunun diigmesine sebep olabilir (Cigek,
2005). Motive edici unsurlarin olmasi bireylerde kisisel bagari hissi, ige kargt
sorumluluk iistlenmesi, ¢aligma alaninda yiikselmesi veya terfi almasi, belli
bir mevkiye gelmek, takdir edilmek veya taninmak olumlu yonde motive
ederken bu unsurlarin olmamas: olumsuz yonde etkileyebilir.

Hijyen (Saglik) Faktorler: Hijyen (Saglk) faktorleri, iy doyumunu ve
motivasyonu artirir. Bu faktorler ortadan kaldirildiginda bireydeki moti-
vasyon etkisi ortadan kalkar (Sabuncuoglu, 1984). Hijyen faktorleri, bir ig
kargihiginda alinan iicret, maas, i§ ortami, i§ glivenligi, ¢alisma ortaminin
kontrolii veya galiganlarin ast ve iistleri arasindaki iligkinin boyutu bireylerin
motivasyonunu dogrudan etkilemese bile bunlarin yoklugunda bireylerin
motivasyonunun azalmasi s6z konusudur.

Bu iki faktoriin 6zelliklerine bakildiginda birbirleri ile karigtirilmamas:
gereken iki kavramdir. Motivasyon faktorleri galigan bireylerin iglerini daha
etkili ve verimli yapmalarini saglarken hijyen faktorii, bu igi yapmak igin
neden orada olduklarini hatirlatir. Caligan bireylerin hijyen etmenleri kargi-
lanmadiginda memnuniyetsizlikler artar ve motivasyon kaybi yaganir. Ayni
sekilde motive edici etmenlerin de eksik veya hi¢ olmamasi durumu, birey-
lerde motivasyon diisiikliigiine sebep olur.

4.1.3. Basarma Ihtiyaci - Basar1 Giidiisii - Ogrenilmis Thtiyaglar
Teorisi

Bu teori David McClelland tarafindan gelistirilmig ve ihtiyaglarin 6g-
renme yoluyla kazanilabilecegini savunmaktadir. Insanlarin gereksinimleri,
mensubu olduklar1 toplum kiiltiiriiniin bir meyvesidir. Birey etrafindaki
olaylardan, deneyimlerinden ve ge¢mis yagantisindan bugiine kadar neye ih-
tiyact oldugunu yagayarak ogrenir. Bu teoride bireysel davranig ve gevresel
faktorlerin nasil birlegtirilebilecegi temast vurgulanmaktadir (Onen, 2015).

McClelland, bireylerin gereksinimlerini “Bagari Thtiyag Teorisi” baslig1 al-
tinda ve Ui¢ alt baglikta toplamigtir. Bunlari su gekilde siralamak miimkiindiir;
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Bagarma Thtiyaci: Bir seyi eskisinden daha etkili bir sekilde yapma ihti-
yacidir.

Giig Thtiyaci: Diger insanlar etkilemek ve kontrol etmek igin sorumluluk
alma ihtiyacidir.

Iliski Kurma (Bag Olusturma) Thtiyact: Bireyin gevreye tanimast, arka-
daslik uyumunun olugmasi ve samimiyet kurmasi, bireylerin bag kurma ih-
tiyacidir.

Bu agidan bakildiginda bagari, giig ve iliski kurma gereksinimleri, bireyin
igsel kaynaklaridir ve bu ihtiya¢ kuvvetli arzular haline geldiginde, bireyin
igsel glidiilenmesi daha da artar (Aslan ve Dogan, 2020). Bireyleri ve toplu-
mu en ok etkileyen motivasyon, bagar1 motivasyonudur. Gii¢ motivasyonu,
kigiyi duraganhktan ¢ikarip harekete gegmeye motive eder. Bagkalari igin so-
rumluluk alma ve eylemlerini denetim altinda tutma arzusunu uyandirir. Bag
kurma motivasyonu ise, insanlart samimi iligkiler kurmaya tegvik eder.

4.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Bu teori, Ingilizce kelimenin ilk harfi alinarak ERG teorisi olarak kisaltil-
mugtir. Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi piramidinde yer alan beg basamag:
kendine dayanak alarak deneysel ¢aligmalar sonucunda olusturulmug bir teo-
ridir ve ihtiyaglar ii¢ baglik altinda incelenir:

Var olma Thtiyaglar1 (Existence): Thtiyaglar hiyerarsisi piramidinde 1. ve
2. basamagin kapsamakta yani hem giivenlik hem de fizyolojik ihtiyaglarin
yer aldig1 bir gruptur. Bireylerin yagamlarini siirdiirebilmeleri igin gereklidir.
Yeme, i¢me, giivenlik ve emniyet gibi temel unsurlar igerisinde yer alir (As-
lan 2016).

Tliski Kurma Thtiyaglari (Relatedness): Thtiyaglar hiyerarsisi piramidinde
3. ve 4. basamagin kapsamakta yani insan sosyal bir varlik oldugu igin sii-
rekli olarak bir iligki kurma ve bu iligkinin devamhligini saglamak ister. Her
birey kendisi i¢in anlam ifade eden ve 6nemli kisilerle iligki kurmak ister bu
da bireysel arzulardan biridir. Duygu ve diigiincelerini paylagmak ve diger
bireylerle etkilesimde bulunmak bireylerde tatmin duygusunu artirmaktadur.

Gelisme Thtiyaglari (Growth): Thtiyaglar hiyerarsisi piramidinde 5. basa-
mag kapsamakta yani bireyin gevresi iizerinde veya kendisi iizerinde 6zgiin
ve liretken bir etki yaratma, yeteneklerini ve yatkinliklarini kullanabilme ve
yeni yetenekler gelistirme arzusunu igerir. Gelisme ihtiyaglar1 kendini ge-
listirmeyi, bireyin potansiyelinin farkina varmasini saglar. Bireyi merkezine
alan bu siireg sonunda igsel motivasyon ve kisisel gelisiminin artmasina yol
agar (Bagcioglu, 2017). Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsinde oldugu gibi bir
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hiyerarsik diizen yoktur. ERG Teorisi Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisinin
gelistirilmig halidir. Birey bulundugu basamaktan bir alt basamaga inebilir
clinki, ithtiyaglarin birkaginin ayni anda gergeklestirilebilecegini ve bu duru-
mun da diger ihtiyaglar1 ortaya ¢ikaracagini savunmaktadir.

4.2. SUREC TEORILERI

Siireg teorisi, insan davraniginin nasil aktive edildigini ve yonlendirildigi-
ni, zihinsel aktivite yoluyla motivasyonel islevlerin nasil ger¢eklestirildigini
agiklamaktadir. Ayrica, hareketin bagindan sonuna kadar gegen zaman dili-
minin 6nemini de vurgulamaktadir. Motivasyon siireglerinde bireyler arasi
degisikliklerin 6nemini ele alan siireg teorisi, her bireyin farkli erdemlere,
gesitli meziyetlere ve {istiinliiklere sahip oldugunu ancak biitiin insanlarda
meydana gelen giidiilenme siireglerinin ayni olmadigint séylemektedir (To-
paloglu, 2012).

4.2.1. Sartlandirma (Kosullandirma) - Pekistire¢ Teorisi

Bu teori davranislarla alakali olarak iki baghk altinda incelenmektedir:
Klasik sartlanma, Ivan Petrovi¢ Pavlov tarafindan gelistirilen ve hayvanlar
(kopekler) tizerinde yaptig1 deneysel galigmalara dayanmaktadir. Pavlov’dan
ilham alarak Burrhus Frederic Skinner, bagka bir teori gelistirerek sonugsal
sartlanmay1 gelistirmistir. Sonugsal sartlanmanin esas konusu; belirli hedef-
lere ulagmak igin mevcut ihtiyaglar1 gidermek ya da 6n kogullanma sebebiyle
belirli eylemlerin olast durumunu anlatmaktadir (Kogel, 2001: 518).

Bu teori B.F Skinner tarafindan gelistirilmig ve bu teoriye gore insanlarin
ya da hayvanlarin davramglar1 6diillendirilirse ya da cezalandirilirsa pekistiri-
lir. Odiillendirilen davraniglar daha sik tekrar eder, cezalandirilan davraniglar
ise azaltilarak yok edilmeye caligilir. Bu teorinin amaci, 6grenme ve moti-
vasyon arasindaki iligkiyi agiklamaya ¢aligmaktir. Temelinde ise 6diil ve ceza
vardir ve bunun etkili bir rolii oldugunu savunur.

4.2.2. Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi, bireysel 6zelliklerin motivasyon i¢in 6nemini inceler. Bi-
reyin bir amag i¢in verdigi 6nemin, eylemlere aktarilmasindan sonra ulagma-

ya bekledigi iiriindiir (Onen 2015).

Vroom’a gére motivasyon sonuglarini {i¢ baglik altinda incelemek miim-
kiindiir:

Deger: Bir kurulugun iiyelerinin potansiyel fayda ve odiillere verdigi de-
gerdir. Deger degisken bir kavram olup kisiden kisiye farklilik gosterebilir.
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Bir kisi veya kurulug i¢in 6nemli olan 6diiliin diger kisi veya kuruluglar igin
pek bir anlami olmayabilir.

Aragsallik: Tnsanlarin, ¢aligma ortamindaki liderleri tarafindan kendile-
rine verilen yetki ve sorumluluklarinin farkinda olup gorevlerini yapmalari
sonucunda soz verilen miikafatlandirmanin yapilacagina olan inancini temsil
eder.

Beklenti: Bir kiginin ¢abalarinin, verilen yetki ve sorumluluklarin bagarry-
la sonuglanacagina dair inang diizeyidir (Onen, 2015).

Wroom’un Beklenti Teorisi, hedeflenen dogrultuda ilerleyen bireyin orta-
ya koydugu ¢aba ve emekleri sonucunda bireyde olusan umut duygusudur.
Bu duygu diizeyi nekadar yiiksek ise motivasyonu da o derece yiiksek kila-
caktir. Birey inandig1, umut duydugu ve bir beklenti igerisinde oldugu igin
yiiksek performans sergilemesi ile potansiyelini de ortaya koyacaktir.

4.2.3. Esitlik - Adalet Teorisi

Esitlik teorisinin temel 6nermelerinden biri, ¢alisanlarin adil bir ¢aligma
ortami istemesi ve bu isteklerinin de motivasyonlarini1 dogrudan etkileme-
sidir. Herhangi bir ¢aliganin igini bagarili bir gekilde yapma yetenegi ve ig
tatmini, ¢evresinde yaganilan egitlik-adalet veya esitsizligine-adaletsizligine
baglh olarak degisebilmektedir. Caliganlar, kendi ¢abalar1 sonucunda elde et-
tikleri bagarilar1 (licret, prim, tebrik edilme, sorumluluk ya da yetki artig1
gibi) diger i§ arkadaglariyla kargilastirma yaparlar. Bu ¢ikarimlara dayanarak
eger ki bir sahtekarlik s6z konusu ise adaletsizligi ortadan kaldirmak igin
harekete gegerler (Kaplan, 2007).

Esitlik teorisinde ¢alisanlar calisma arkadaglari ile egit sartlarda olmak ve
herkese esit davramldigini gormek ister. Esitlik saglandigi takdirde galigan-
larin motivasyonu artar. Bu baglamda bireylerin veya orgiit ¢aliganlarinin
esit haklara sahip olduklar1 ve ayni sekilde degerlendirilmeleri gerektigini
savunan bir teoridir. Cinsiyet, 1rk, etnik koken, cinsel yonelim gibi konularda
bireylerin yargilanmamalar1 ve herkesin ayni statiide oldugunu savunan bir
teoridir. Bireysel olarak bakildiginda bir is yerinde galigan iki arkadagin mesai
saatleri, i§ zorluklar1 ayn1 ancak aldiklar1 ticret ya da primler farklilik gosterir-
se, birey kendi statiisiindekilerle egit olmadigini diistinerek motivasyon kaybi
yasayabilir. Bagka bir 6rnek ise orgiitsel olarak bakildiginda da iki arkadag
tarkli kurumlarda ayn statiide ¢aligmakta ancak i veren kurumun bir tanesi
cinsiyetinden dolay: ¢aliganlarina haklarini sunmazken, digeri tam tersi gali-
sanlarinin haklarini savunmaktadir. Tki farkl 6rgiit cahgani ve orgiitiin ali-
sanlarma gosterdigi tavirdan dolayr da bir motivasyon kaybi yaganabilir. Bu
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sebeple de performanslarinda ve ige, orgiite ya da galigan arkadaglarina kargi
tutumlarinda degigiklik olabilir.

4.2.4. Hedef Belirleme - Amag Teorisi

Bireysel hedefler, bir 6rglitte motivasyonun en 6nemli belirleyicisi olarak
kabul gormektedir. Bireysel ya da orgiitsel bir hedef belirleyerek o hedef igin
belirli plan program yaparak ilerlemek calisanlara ve kuruma bagar1 getire-
cektir (Aslan ve Dogan, 2020).

Bu teoride, insanlarin motivasyonlarini saptamaya yarayan araglar, koy-
duklar1 hedeflerdir. Belirledikleri hedefler dogrultusunda ilerlemek, bireyleri
daha kararli hale getirmektedir. Birey kendisi i¢in ulagilmasi zor hedefler koy-
dugunda kolay hedefler koyan bireylere gore daha ¢ok bagari elde edecek ve
daha fazla motive olacaktir (Ozankaya, 1986: 78).

Temelinde, insanlarin hedeflerini belirlerken kullandiklar: diistinme se-
killerini ve siireglerini incelemeye odaklanmug bir teoridir. Hedeflerin nasil
belirlendigini, ne zaman belirledigini ve hedeflerin nasil gergeklestirilecegini
aragtirir. Tiim bu siireglerin bireydeki etkisi, motivasyonu arttirip azaltmaya
sebep olabilir. Eger ki bireyin kendisine koydugu hedefler gergekgi ve kendi-
ne yarar saglayacak hedefler ise amaglarina ulagtiginda oldukga yiiksek mo-
tivasyona sahip olacaktir. Bireyin kendisine koydugu hedefler gergekgilikten
uzak, ulagamayacag bir hedef ise her gegen giin biraz daha motivasyon kayb1
yagayacagindan dolay1 vazgegebilir.

5. PERFORMANS KAVRAMI

Calisan bireylerin performanslarini tanimlarken bir¢ok taniminin bir-
lestigi ana fikir, kurumsal amaglarla bireyin kendisi igin ongordiigii iliskiyi
ifade etmektedir. Performans, bireyin bir gaba karsiiginda elinde bulunan
imkanlar1 etkili ve verimli olarak kullanmasidir (Turung, 2006:131). Cali-
sanlarin, topluluklarin veya 6rgiitlerin hedeflere ulagmadaki etkililiginin kan-
titatif’ (nicel) ve kalitatif (nitel) 6l¢timleri olarak da soylemek miimkiindiir.
Performans, bir gorevi belirli kriterlere gore yerine getirme, hedefe ulastir-
ma ve belirli bir gorevin sonucunda ulagilan bir basar ol¢iisii olarak da ta-
nimlanabilir (Tutar ve Altinoz, 2010:202). Bir kurulusun gorevine devam
edebilmesi is yerindeki ¢aligan bireylerin performansina baghdir. Kurulusun
planlanan amaglarina ulagmasi ve gorevlerini yerine getirmesi igin ¢aliganlar
tarafindan tiretilen her tiirli unsurlar1 kapsar (Kagar, 2018). Bu unsurlar
arasinda yapilan hizmetler, {iretilen mallar ve iiriinler ya da yeni fikirler yer
alabilir. Performans, ¢aligan veya kurum tarafindan belirli bir siire boyunca
belirlenen hedeflere ulagmada kesin veya orantili olarak beyan edilen etkin-
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ligi tanimlayan bir terimdir. Bu anlamda ¢aligan kigi veya kurumun, o isin
amagladig1 amaglar dogrultusunda neleri bagardiginin niteliksel ve niceliksel
ifadesidir (Aytag, 2011).

Literatiir taramalarindan yola ¢ikarak performans bir gorevin, igin veya
sorumlulugun yerine getirilme diizeyini ifade eder. Bagka bir deyigle per-
formans, bir iste veya bir gorevde yerine getirilen igin kalitesi veya bagari-
sin1 Olgmek igin kullanilan bir terimdir. Bireyin ya da orgiitiin amaglarina
ulagmasi igin gosterdigi ¢abalarin veya harcadiklar1 emeklerin bir sonucu-
dur. Performans aslinda bakildiginda somut bir {iriin olarak nitelendirilebilir.
Clinkii bireysel ya da orgiitsel olarak amaglar dogrultusunda ortaya koyulan
¢abanin bir sonucudur. Performans igerisinde bir¢ok faktorii barindirmak-
tadir. Buna 6rnek olarak iiretkenlik, kalite, hiz, verimlilik ya da performans
degerlendirmeleri verilebilir.

5.1. PERFORMANSI ETKILEYEN UNSURLAR

Performansin kigisel, gevresel ve orgiitsel unsurlardan etkilendiklerini s6y-
lemek miimkiindiir. Parametrelerin ¢ogu performansin bireysel performansla
yakindan iliskili oldugunu savunmaktadir. Egitim diizeyi, yetenek, ¢alisma
tutumu gibi bireysel ozellikler ve orgiitsel politikalar bireysel performansi
etkileyen kriterleri olugturur (Hayajneh, 2000:10). Bireylerin gahstiklar ig
ortaminin kamu veya 6zel sektor olmast da performanslarinin farkli yonler-
de etkilenmesine olanak saglayan faktorlerdendir (Ozmutaf, 2007:44). Ait
olduklar1 orgiitte ¢aliganlarin kigisel 6zellikleri, orgiitsel unsurlardan ve dig
cevre unsurlarindan etkilenir (Ozdemir, 2007:3). Performansi etkileyen un-
surlar genel olarak bes baglik altinda toplanmistir (Oztiirk, 2009; Yilmazer,
2012; Yener ve Kurt, 2008). Bunlar:

a-) Bireysel Faktorler: Kusursuz olma, ig gereksinimleri, fiziki ve psikolo-
jik ozellikler, korkular, giidiilenme ve sorumluluk alabilme gibi kisisel
statii ve niteliklerden olusan unsurlar, bireysel faktorler arasinda yer
alir. Bunlarin yani sira yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kiiltiir gibi kigisel
bilgileri i¢eren ozellikler de bireyi olugturan unsurlardir.

b-) Liderlik ve Kurumsal Faktorler: Bu unsur arasinda yer alan tegvik,
metodoloji sunumu, rehberlik, takim liderligi, liderlik anlayis1, sirket
gelenekleri, sirket kogullari, agik fikirlilik ve kararlilik, strateji belirle-
me, etkili iletisim, egitim, korku yonetimi, liderlere yardimer olmak
performansi etkileyen unsurlardan birkagidir.

c-) Ekip Faktorii: Meslektaglardan gelen yardimin iiretkenlik iizerinde
olumlu bir etkisi vardir.
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d-) Diizen Faktorleri: Is kaliplari, igin nasil yapildigi, manuel veya otoma-
tik teknoloji kullanimi vb. unsurlar bu sinifa girer.

e-) Gevre Faktorleri: I ve dig gevresel baskalar ve farkliliklar galisan per-
formansini etkiler. Cevrenin fiziksel, sosyal ve toplum dogas1 6zel bir
oneme sahiptir. Ornegin, biligim alanindaki yenilik ve geligimler, alan-
da yasanacak yasal krizler veya yapilacak hazirliklar performans veri-
mini etkilemektedir.

Bunlarin yani sira performans: etkileyen unsurlar; bireyin yetenek ve
kabiliyeti, orgiitiin veya ¢aliganlarin kalitesi, orgiitiin kurallari, amag ya da
hedeflerin ortaklari, orgiit liderleri, ekipteki arkadaslarinin yetenekleri veya
ekipteki iletisim, ekibin bagliligi, bir ¢aliyma igin gerekli olan teknolojik ge-
reksinimlerin varligi ya da teknolojik araglari kullanma performansi, 6rgiitiin
finansal durumu, biitge ya da kaynak seklinde siralanabilir.

5.2. PERFORMANS TURLERI

En genel gruplama sekli, bireysel performans ve orgiitsel performans
olarak yapilmaktadir. Igerik olarak birbirlerine yakin olsalar da performanst
etkileyen unsurlara bakildiginda bireysellik ve orgiit agisindan farkliliklarin
oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu farkliliklarin da bireyde veya orgiitlerde farkli
performans sonuglarini ortaya koydugu soylenebilir. Bireysel performans ile
orgiitsel performans arasindaki degisikliklerin verimlilik, kalite, iiretkenlik,
sosyal ve finansal kaynakli farkliliklar oldugunu séylemek miimkiindiir.

5.2.1. Bireysel Performans

Bireyin performansinin kendisiyle ilgili oldugu kabul edilmekle birlikte,
stirece bakig agis1 ve ¢aliganlarina liderlik saglama bigimi ile dogru orantida
bir iligkiye sahiptir. Bu agiklamaya gore kurumlarda modern ve reel yonetim
agamalar1 olugturulmali ve bu agamalar stirdiiriilmelidir. Aksi halde perfor-
mans1 gelistirmeye, iyilestirmeye yonelik yapilan bireylerin gabalar yeterli
olmayacaktir (Ozmutaf, 2007). Genel olarak bakildiginda hedeflere ne 6lgii-
de ulagildigini ve kigisel anlamda ¢aliganlardan beklenen ile galisanlarin ger-
gekte yaptiklari ¢aligmalarin sonucu arasindaki farks ifade eder (Col, 2008).
Belirlenen hedeflere ulagilmasi, orgiitiin biiyiimesi ve bagarisi, orgiitte istih-
dam edilenlerin olumlu performans gostermesiyle saglanir (Helvaci, 2002).

Performans kavramina bakildiginda insani temel alan, insan iriinii ola-
bilecek ¢iktilar veya hizmetlerin olumlu sonuglarin degerlendirmesidir. Bu
baglamda i§ diinyasinda veya kigisel yagantida verimliliklerin artmasi, tiret-
kenligin gogalmas: bilgi ve becerilerin sonucunda ortaya ¢ikan ve perfor-
manslar1 artiran motive edici bir unsur oldugunu sdylemek miimkiin. Bi-
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reysel performans, bireyin bir ig veya gorevde elde ettigi bagarinin Olgiimii
olarak nitelendirilebilir. Bireyin iizerine diisen sorumlulugun niteligini ve
miktarini ifade eder. Calisanlarin ig diinyasindaki bagarilar: ile sosyal hayat-
taki basarilarinin birbirini dogru orantida etkiledigi goriilmektedir. Hem
sosyal yagantida hem de ig hayatinda basarili bireyler kariyer gelisimlerini
yiiksek motivasyonla tamamlamaktadir. Bireysel performans, motivasyonu
ve bagariy1 elde etmek igin bireyin kendini tanimasina, sosyal iliskilerini gelig-
tirmesine, bireyin egitim kalitesine ve kendine liderlik etme becerisine bagh
olarak degiskenlik gosterebilir.

5.2.2. Orgﬁtsel Performans

Orgiitsel performans, bir organizasyonun rekabet yoniiniin ne kadar giig-
lii oldugunun bir ifadesidir. Orgiitiin hangi konumda oldugunu, belirlenen
amaglarin ne kadarmi gergeklestirdigini ve rakiplerine gore performansini
artirmak igin yetenegini ne kadar etkin kullanilabilecegini gosterir (Cingoz,
2011). Orgiitsel performans, kurumun basar1 derecesi ile ilgilenir ancak, ku-
rumlardaki bu bagar1 derecesinin 6zel bir tanimi yapilamamaktadir (Basar,
2016). Ciinkii her kurum ya da orgiitiin bagarmak istedigi amaglar farklilik
gosterir, bu sebeple de orgiitsel performansin genellemelerine bakilarak ta-
nimlama yapmak miimkiin iken belirgin bir tanimi yoktur.

Bu baglamda orgiitsel performans igin, kurum ya da kuruluglarin amag-
larina ulagmasi igin gosterdikleri gaba ve sonuglarin 6l¢iimii olarak genel bir
tanim yapilabilir. Orgiitlerin amaglar1 hedefleri, vizyon ve misyonlari farklilik
gosterdigi igin spesifik bir tanim yapilamamaktadir. Performans: etkileyen
taktorlere bakildiginda, orgiitsel performansin o unsurlarin etkisinde oldu-
gu soylenebilir. Orgiit performansi, 6rgiit igindeki alisanlarin baghliklart,
iletisimi, Orgiit stratejileri, finansal, yonetimsel politikalar gibi bir¢ok farkl
etmenlerin oldugu ve her birinin de motivasyona katkisinin oldugunu soy-
lemek miimkiindiir.

5.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Kisi ve kurumlarin faaliyet ve iiretkenliklerini artirmayr amaglayan, her
alanda kabul goren ve savunulan yeni bir performans yonetim sisteminin
(PYS) tasarlanmasi ve yiirtitiilmesi olduk¢a 6nemlidir. PYS’nin amaci, yal-
nizca gegmis performans diizeylerini gostermek degil, ayn1 zamanda uygun
giidiileme ve rehberlik ile 6ngoriilii bir yaklagimi benimseyerek gelecekteki
performansi iyilestirmek igin bireylerin ve kurumlarin gelecekteki potansiyel
performanslarini da artirmaktir. Giiniimiizdeki galigma ortamlarma bakilds-
ginda tiim sektorlerde gelismek, tutunmak ve ilerlemek igin rekabetgiligin
on planda oldugu bir gergektir ancak, her seyden 6nce degisime hizh tepki



Elif Altunterim - Ziilbiye Kagay | 163

vermeli ve canli bir yapiya sahip olunmahdir. Bu dinamikligi ve kogullart
saglayan bireyler ve kurumlarin siirekli olarak degisen giiniimiiz is diinyasin-
da idari ve orgiitsel agidan insanin tretkenligi, verimliligi, etkililigi olduk¢a
onemlidir. Degisim ve geligim sirasinda insanin bir anahtar gorevi iistlendi-
gini kabul etmek gerekmektedir. Bu ilerleyiste bireysel ya da kurumsal olarak
insanin baglangicta ve sonrasindaki bagarilarinin bir degerlendirmesi yapila-
rak fayda saglayici unsurlarin tespit edilmesi 6nemlidir. Performans deger-
lendirmesi, performansin tiim yonleri igin gerekli gortilmektedir. Bagarilar,
degerlendirildiklerinde gergek degerlerini gosterirler. Ttim ugrag ve ¢abalarin
sonucunda, hangi kriterlerde basarili olundugu, yapilan faaliyetin etkilerinin
degerlendirildigi ve bu durumun ¢aligana ve orgiite ne kadar faydali oldugu
ya da nasil sonug verdigi konusunda bilgilendirmelerin yapildigt bir kav-
ram olarak tanimlanmaktadir (Argon ve Eren, 2004). Baska bir deyisle bir
kurumun ¢aliganlarinin yiikiimliiliiklerini ve sorumluluklarini yerine getirip
getirmedigini belirleme siirecidir (Bagar, 2016).

Performans, bireylerin ya da kurumlarin yaptig1 isler veya sonuglardir. Ca-
lisanlarin yogun bir emek harcayarak ortaya koydugu bir igin meyvesi olarak
nitelendirilebilir. Calisan bireyler bilgi, yetenek ve becerilerine gore belli bir
stiregten gegtikten sonra yaptiklari eylemlerden ya da galigmalardan istenilen
sonuglari temin edeceklerdir. Iste bu yeni bir sey ortaya koyma gayretleri ba-
sar1 ya da bagarisizlig: tetikleyeceginden, performanslarini da belirleyecektir.

5.3.1. Bireysel Performans Degerlendirmesi

Hizmet siireglerine katkilarin ve bu katkilara iligkin 6diillerin, tegviklerin,
egitim ve Ogretim geklinin belirlenmesi siirecidir. Bireysel performans de-
gerlendirmeleri, tiim kurumlar tarafindan insan kaynaklar: yonetiminin tiim
alanlarinda kullanilmaktadir. Alan egitimi, ticret artigi, tegvik ediciler, terfiler
ya da gorev alan1 degisikliklerinde ¢alisanin bireysel performanst da 6nem-
lidir (Bilgin, 2015:31); fakat bununla birlikte, bireysel performansin 6n
planda oldugu konular ise terfi, tesvik ediciler, ticretlendirmelerdir. Bireysel
performans degerlendirmelerinde igin niteligi ve yapilan ig igin 6denen para
performansi etkilemis olsa bile bunlara ek olarak ¢aligmay bireysel olarak ya
da grup seklinde yapmak da performans: farkls sekilde etkilemektedir. Birey-
sel performans degerlendirmeleri ayn1 zamanda kiginin iiretkenligi, hiz1 ve
verimliligine bakilarak yapilan Olgiimlerin sonucudur. Bu tarz degerlendir-
meler bireylere geri bildirim sagladig: i¢in olumlu etkileri vardur.

5.3.2. Orgﬁtsel Performans Degerlendirmesi

Orgiitsel performans, bir kurum veya kurulugun amaglarim ne 6lgiide
ulagtigini inceler. Caliganlarina motive edici kaynak olarak maddi ve mane-
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vi odiil verir. Calisanlarin kurumla daha ¢ok bag kurup biitiinlegmesi igin
orgiitsel performansa dayali maddi kaynak olarak iicretlendirme yontemi
kullanilir. Ancak bu bireysel ya da grup performansi kadar motive edici ya
da dogrudan bir yontem degildir (Bilgin, 2015: 34). Orgiitsel performansa
dayali finansal konularda kurum daha ok bagari elde ettigi zaman galigan-
larin bu basaridan kendi paymna diisen artig1 almalar1 beklenir. Performans
degerlendirmelerinin, orgiitsel ve bireysel amaglar1 paralellik gostererek hem
caliganlara hem de kurumlara fayda saglamas: beklenir.

Orgiitsel performans degerlendirmeleri genelde o kurumun kalitesine,
dogruluguna, finansal bagarisina ve kullanicilarinin ya da ¢alisanlarinin mem-
nuniyetine bagh olarak degisiklik gosterir. Bu sebeple bir orgiitte performans
degerlendirmesi yapilacak ise orgiitiin faaliyetleri veya organizasyonlari ya da
orgiitiin veya kurumun trettikleri iiriinleri degerlendirmek 6rgiitiin bagari-
sin1 ortaya koyar. Bagarih orgiitlerin performans degerlendirmeleri genellikle
hedeflerine ulagmalarinin sonucudur. Ayrica bir faaliyet, tiriin veya hizmetin
orgiit diginda kalanlarin memnuniyetini sagladiginda kendilerini bagarili ola-
rak gortirler.

6. SPOR ORGUTLERINDE MOTIVASYON VE
PERFORMANS ILISKISI

Hayatin her alaninda kargimiza ¢ikan ve bizleri gerek motive eden ge-
rek demoralize eden durumlarda bireylerin tutumu olduk¢a énemlidir. Ts
diinyasindaki i¢ ve dig motive edici unsurlar da bireylerin motivasyonunu
etkilemektedir. Bir orgiit ¢aliganinin digaridan motive edildigi durumlarda
(ticret, prim, kazanca katilma gibi) bireyin ¢abasinin bir sonucu oldugunu
bilir ya da hisseder ve tegviklerden dolay1 da kendi i¢ motivasyonu arttirmayi
saglayabilir. Bu sebeple orgiit, ¢aliganlarinin ne istedigini bilir ve ona gore
bir davranig sergilerse galigan bireylerin kendi motivasyonunu yiikselttikleri-
ni soylenebilir. Ayrica dig motivasyon unsurlari ile i¢ motivasyon unsurlari
arasinda dogru orantili bir etki oldugu bilinmektedir.

Bir orgiit iginde digsal motivasyon unsurunun kullanilmasi, bireyi moti-
ve ettigi i¢in performansinin da yiikseldigi soylenebilir. Bu konuyu yonetim
psikolojisi §oyle ele almugtir; birey ya da orgiitiin istenilen davraniglar: ser-
gilemesi ve devamlihigint sagladigr durumlarda olumlu pekigtireg, olumsuz
pekistireg, 6diil ve ceza seklinde siniflandirmalar ile davranglarin istendik ya
da aligkanliga doniigmesini saglamaktadir. Olumlu pekistireg, bireylerin ig ve
dig motivasyonunu etkiler. Bu baglamda bakildiginda ticret, prim, terfi gibi
odiiller dig motive edici unsurlar olarak siniflandirilir. Bu gibi 6diiller bireyin
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performansini da artirmaktadir ve bu odiillerle birgok ¢alisanin daha iyi per-
formans saglayacag diigiiniilmektedir.

Alan yazin taramasinda motivasyon ve performans iligkisine bakildigin-
da; Eisenberger ve Shanock (2003), performans igin verilen odiillerin igsel
motivasyonu ve yaraticihgr artirdigim belirtmektedir.

Neshat ve Fakhri (2011) tarafindan Iranda’daki IOOC ¢ahsanlari ile ya-
pilan aragtirmada, igsel motivasyon ve digsal motivasyon arasinda ytiksek bir
korelasyon bulunmustur.

Muogbo (2013), Nijjerya’nin Anambra Eyaleti’nde 21 {iretici firmadan 63
katilmaryla gergeklestirdigi aragtirmada, digsal ve igsel motivasyonun perfor-
mansa etkisini incelemistir. Digsal motivasyonun igletme ¢alisanlar izerinde
onemli bir etkisi oldugu bulgulanmugtir. Bu durumun Esitlik ve Adalet Teo-
risi ile uyumlu oldugu, ticretlendirmede adalet oldugunda, ¢alisanlarin daha
yiiksek performans gosterme egiliminde olacagr vurgulanmustir.

Markova ve Ford (2011), verilerini Fourtune 500 sirketlerinin aragtirma
ve geligtirme galiganlar1 ve onlarin yoneticilerinden topladiklar: aragtirmada,
gesitli odiillerin ¢alisanlarin performansi tizerinde goreceli etkisini tespit et-
meyi amaglamistir. Aragtirma sonuglar1 gostermistir ki orgiit ya da bireysel

olarak maddi 6diillere gore manevi odiiller, igsel motivasyonun tetikleyicisi-
dir.

Buradan sonugla motivasyon ve performans arasindaki iligki, kiginin
ne kadar motive oldugu ile ne kadar performans sergiledigi arasindaki bir
baglantidir. Motivasyon, bir amaca ulagmak igin gerekli arzu ve giicii temsil
ederken performans ise bu amaca ulagmak igin sergiledigi yeterlilik diizeyi-
dir. Yiiksek motivasyon yiiksek performans olarak da algilanabilir. Her iki
kavram arasinda da yapilan aragtirmalar sonucunda dogru bir orant1 oldugu
ortaya konulmugtur. Motivasyonu yliksek ¢aliganlarin, bireysel olarak daha
iyl bir performans sergilemesine ve hedeflere daha hizli ve etkili sekillerde
ulagmasina yardimei olur. Ya da alaninda iyi oldugunu diisiinen bir ¢aliganin
performansi yiiksek oldugu i¢in kiginin kendi motivasyonunu da arttirdigini
ve bu iliskinin bir dongii halinde devam ettigini soéylemek miimkiindiir.

Motivasyon ve performans iliskisinin birbirini desteklemesi ve bu dongii-
niin devamhligy, sadece birbirleriyle degil diger faktorlerin etkisiyle de ilgi-
lidir. Sadece motivasyon performansi etkilemez beceri ya da yetenek, finan-
sal kaynaklar, ¢evre sartlar1 ya da orgiit liderleri gibi etkenlerde performansi
etkiler. Bu baglamda yiiksek motivasyon yiiksek performans: desteklerken,
bu etkenlerin olmadig1 ya da saglanmadig durumlarda diigiik motivasyon
diisiik performansi beraberinde getirir.
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Orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyonu ve performanst arasindaki iligkinin
oldukga 6nemli oldugu diigiiniilebilir. Yiiksek motivasyonlu ¢alisanlar genel-
likle yiiksek performans gosterirler ve orgiitler igin daha fazla deger yaratir-
lar. Orgiitler ¢alisanlarinin motivasyonlarinm arttirmak igin birgok yol veya
yontem kullanabilir. Ornegin; odiil sistemleri, egitim ve gelistirme program-
lari, igletme kiiltiirti ve ¢aliyma ortamu gibi faktorler ¢aliganlarin motivasyo-
nunu etkileyen birkag unsurdur. Ayrica orgiit ¢aliganlarinin motivasyonu ve
performansi arasindaki iliski birgok yonetim teorisi ile ele alinmugtir. Mas-
low’un Thtiyaglar Hiyerarsisi teorisi, bireylerin ihtiyaglarini kargilamak igin
caligtiklarini ve arzu duyduklarini vurgularken, bagka bir yonetim teorisi olan
Herzberg’in Cift Faktor Teroisinde; bireyin galigtigi alanda motivasyonunu
arttirmak igin fiziksel ve sosyal ihtiyaglarinin kargilanmasi gerektigi savunul-
maktadir.

Sonug olarak Orgiitlerde galisanlarin motivasyonu ve performansi ara-
sindaki iligki olduk¢a 6nemli ve Orgiit yonetimi tarafindan ele alinmalidir.
Caliganlarin motivasyonunun ve performansinin arttirilmasi igin orgiit, ¢ali-
sanlarin yeteneklerini gelistirmeli ve onlar1 egitmeli, ¢alisanin iginde bagarili
olmas igin ¢alisanlarin ihtiyaglarini kargilamali, gahiganlarini giidiilemeli, on-
lara yeterli kaynaklar1 ve iyi bir ¢aligma ortami sunmali, en 6nemlisi de ¢ali-
sanlarini iyi bir yonetim anlayisiyla yonetmelidir. Bu olanaklar: saglayabilen
orgiitler daha yiiksek performans ve daha yiiksek deger, prestij ve koklii bir
isletmeye doniigme olanagini elde edebilir.
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