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ünümüz değişim 
ve rekabet orta-
mında örgütler 
varlıklarını sürdü-
rebilmek için tüm 
kaynaklarını etkili 
verimli bir şekilde 
kullanmak zorun-

dadır. Kaynakları kullanan ve şekillendi-
renin insan olması nedeniyle çalışan 
unsuru kritik önem taşımaktadır. Çalı-
şanların fiziksel, ruhsal ve zihinsel gücü-

nü örgütün amaçları doğrultusunda kul-
lanabilmek için çalışan motivasyonunun 
sağlanması, örgütün devamlılığı açısın-
dan göz önünde bulundurulması gere-
ken bir konudur. Örgüt yöneticilerinin en 
önemli görevi, örgütte çalışan her bire-
yin örgütün amaçlarına uygun bir şekil-
de çalışmasını sağlayarak performansı 
yüksek bir örgüt yaratmaktır (1-7).

Motivasyonu arttırmaya yönelik 
yöntemler ve araçlar

Yöneticilerin, çalışanların motivasyonun-
da insan kaynakları politikalarını düzen-
lemek ve koordine etmek için üç temel 
nokta üzerinde durmaları gerekmektedir  
(5).  Bunlar performansı tanımlamak, ko-
laylaştırmak ve teşvik etmektir. 

1. Performansı tanımlamak: Bu kap-
samda çalışanlardan beklenilenler be-
lirlenir ve etkili bir iş performansı için 
çalışanlardan sürekli uyumun sağlan-
ması yönünde tanımlamalar yapılır. 
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Böylece hedefler belirlenir, ölçütler 
saptanır ve takdir etme gerçekleşir. 
Eğer gösterilen performans takdir edil-
mez ise hedefler, işgörenleri perfor-
manslarını geliştirme doğrultusunda 
motive edemez.

2. Performansı kolaylaştırmak: Bu 
adımda performansı etkileyen faktörle-
rin elimine edilmesine çalışılır. Perfor-
mansı etkileyen unsurlar; uygun olma-
yan ekipman, tedarikteki gecikmeler, 
kötü dizayn edilmiş çalışma alanları, 
yeterli olmayan çalışma yöntem ve me-
todları gibi olumsuz faktörlerden oluş-
maktadır. Tüm bu olumsuz faktörlerin 
personelin iş performansını etkilemek-
te ve personel üzerinde, yönetimin işin 

nasıl yapıldığı ile ilgilenmedikleri dü-
şüncesi doğurarak çalışanların moti-
vasyonu düşürmektedir. (5)

3. Performansı teşvik etmek: Perfor-
mansın teşvik edilmesi ödüllendirme 
yöntemiyle ilgilidir. Ödüllerin değeri ve 
miktarı kullanılan ödülün seçimi ile ilgi-
lidir. Yönetim işgörenlerin bireysel de-
ğerlerine uygun olarak ödüllendirme 
yapmak durumundadır. Ödüllerin za-
manlaması ve güvenirliği, gösterilen 
performans ve elde edilen çıktılar ile 
ilgilidir. Eğer ödüller teşvik edici ve 
ödeme terfi gibi şekillerde ise, zaman-
lama ve güvenilirlilik faktörleri ödüllerin 
etkisine temel olmaktadır. (5)

Motivasyonu artırma yöntemleri

İş Planlaması (Job designing): İş plan-
laması, bir işin metotlarını, içeriğini ve 
ilişkilerini yeniden düzenlemek, daha 
uzmanlaşmış bir hale sokmak için ya-
pılan çalışmalardır. Yapılan araştırma-
lar, iyi bir şekilde planlanmış işlerin, iş-
görenlerin motivasyonunu, tatminini ve 
gösterilen performansın kalitesi üzerin-
de büyük ölçüde etkili olduğunu gös-
termektedir. (5)

İş Rotasyonu: Basit olarak iş rotasyo-
nu, çalışanın aynı organizasyon içinde 
bir işten diğerine, geçici olarak, geçiş 
yapması şeklinde tanımlanabilir. İş ro-
tasyonunda amaç, çalışanların birden 



çok departmanda görev yaparak, de-
ğişik nitelikteki işleri öğrenmeleri, böy-
lece hem kişinin bilgi ve beceri açısın-
dan geliştirilmesi hem de 
organizasyonun genel olarak nasıl yü-
rütüldüğüne ilişkin fikir ve tecrübe sa-
hibi olmalarıdır. Bu değişimler kişileri 
işe motive edici faktörler olarak ortaya 
çıkmaktadır.

İş genişletmesi: İş genişletmesi, işin 
içinde yer alan görev ve sorumlulukla-
rın sayısının arttırılması ve işin yatay 
olarak çeşitlendirilmesidir. İş genişlet-
mesi ile aynı görevler daha çeşitlilik 
içerisinde sunulmakta ve işin döngüsü 
genişletilerek monotonluk azalmakta-
dır. Bunun yanı sıra işin yapılma zama-
nı daha esnek olmakta ve kişileri yete-
nek ve becerilerinden daha çok 
yararlanılmaktadır. Böylece çalışanla-
rın motivasyonunun arttığı, daha yük-
sek performans ve nitelikli işlerin elde 
edildiği gözlemlenmiştir. (8)

İş zenginleştirilmesi: Bu yöntemde, 
daha çok sorumluluk ve özerkliğin ve-
rilmesi söz konusudur. Zenginleştiril-
miş şekilde organize olmuş işler, işgö-
renlere kendi işlerini planlama, yönetme 
ve kontrol etme, performanslarını de-

ğerlendirme ve düzeltme olanağını 
vermektedir. Böylece işgörenlerde iş 
motivasyonu artmakta ve verimlilik de 
yükselmektedir. (5)

Motivasyonda özendirici araçlar

Motivasyonda kullanılan özendirici 
araçlar her yerde her zaman aynı etkiyi 
göstermez. Her şeyden önce bir kişi 
için özendirici nitelik taşıyan bir araç, 
bir diğeri için aynı etkiyi göstermeyebi-
lir. Bir bakıma özendirici araçların et-
kinliğinin, kişilerin değer yargılarına, 
çevre faktörlerine, sosyal ve eğitsel 
düzeylerine bağlı olduğu söylenebilir. 
Ayrıca, motivasyonda kullanılan özen-
dirici araçların etkinliğinin, toplumsal 
yapıya ve işletme yöneticilerinin anla-
yış ve davranışlarına bağlı olduğu söy-
lenebilir. (3)

Ekonomik özendirme araçları: İşletme-
ler kârlarını maksimize etme amacı ile 
faaliyet gösterirken kişileri çalışmaya 
iten en önemli faktör, kendisinin ve ai-
lesinin yaşamlarını idame ettirecek ye-
terli bir ücret elde etmesidir. Motivas-
yonda ekonomik özendirme araçları; 
ücret artışı, primli ücrete katılma ve 
ekonomik ödül verme olarak üç kate-
goride incelenebilir. Ancak ekonomik 
özendirici araçlar, çalışanlar ile örgüt-
lerin ortak hedeflerini kesiştirmek duru-
munda fayda sağlayacaktır. (7)

Psiko-sosyal özendirme araçları: Psiko-
sosyal özendirme araçlarının çalışan-
ların yaşamında ne kadar önemli oldu-
ğu genel olarak kabul görmektedir. Bu 
çerçevede çalışanların iş güvenliğinin 
sağlanması, örgüt içerisinde statü arttı-
rıcı politikaların uygulanması, yapılma-
ya değer bir iş verilmesi, zaman zaman 
yetkilerin devredilmesi, sosyal grupla-
ra katılım olanaklarının genişletilmesi, 
çalışma ortamı içerisinde çalışanlar 
arasında rekabet duygusunun genişle-
tilmesi gibi hususlar, verimliliği arttırıcı 
önemli motivasyon araçlarıdır. (9)

Örgütsel ve yönetsel özendirme araç-
ları: Eğitim olanaklarının yaygınlaştırıl-
ması ve yükselme açısından çalışanla-
rın yükselmesine imkan tanınması, 
örgüt bazında alınan kararlara çalışan-
ların dâhil edilmesi, örgüt içerisinde iyi 

bir iletişim ağının oluşturulması, çalışı-
lan ortamın fiziksel koşullarının iyileşti-
rilmesi, çalışanların özel yaşamlarına 
saygılı olunması, işgörene danışmanlık 
yapılması, adaletli ve sürekli bir disiplin 
sistemi gibi örgütsel ve yönetsel özen-
dirme araçları verimliliği arttırıcı önemli 
faktörlerdir. (9)

Motivasyonda özendirme  
araçlarının seçimi

Yöneticinin motivasyon kararındaki ba-
şarısı, işgören ile ilgili bilgileri sapta-
makta gösterdiği başarıya bağlıdır. Bu 
başarının derecesi de, yönetici ve iş-
gören arasındaki iletişimdir. (5).

Bireysel nitelikleri ve onların bireyde 
doğurduğu, doğuracağı gereksinimleri 
saptayan yönetici, motivasyonu gerek-
tirecek durumu oluşturan psiko-sosyal 
yapıyı tanıyıp anlayacak duruma gel-
dikten sonra işgöreni motive etmek için 
kullanacağı araçları seçmek zorunda-
dır. Yöneticinin deneyimleri, işletmenin 
olanakları, uzun dönemli motivasyon 
planları motivasyon aracının seçimin-
de rol oynar. (5).

Bunun yanı sıra motivasyonun amacı 
ve aracı belirlendikten sonra başarı ile 
uygulanabilmesi için yöneticinin dikkat 
etmesi gereken konular şu şekilde sı-
ralanabilir: Sürekli ve aynı motivasyon 
aracı kullanılmalıdır. Motivasyon bireye 
değil gruba yönelik olmalıdır. Bireysel 
ve örgütsel araçların entegre edilmesi 
gereklidir. Yönetici, uygulamaya gir-
meden önce, uygulamanın getireceği 
engel, güçlük ve sonuçları önceden 
sezebilmelidir. Yönetici; davranış, mi-
mik, ses, tonu ile işgörenlere karşı 
özendirici ve inandırıcı olmalıdır. (10)  

Örgütsel performans

Örgütlerin değişen çevre koşulları kar-
şısında rekabet güçlerini arttırmak 
amacıyla önerilen yeni yönetim kavram 
ve uygulamalarından biri de örgütsel 
performans göstergeleridir. Perfor-
mans genel olarak hizmette etkinlik, 
üretimde verimlilik ve tutumluluk olarak 
tanımlamaktadır. (11)

Motivasyonun örgütsel 

performansı etkilemesinin 

yanında, örgütsel 

performans ölçümü de 

motivasyonu etkiler. 

Örgütsel performans 

ölçümü ile çalışanların 

hedefleri ile örgütsel 

hedefler arasında 

bağlantılar kurar. Böylece 

çalışan için katkıda bulunma 

düşüncesinden doğan 

motivasyon yaratır.
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İşletmede bireysel performans, ‘Kişinin 
kendisi için tanımlanan özellik ve yete-
neklerine uygun olan işi kabul edilebilir 
sınırlar içinde gerçekleştirmesi’ olarak 
tanımlanabilir. Bu durumda bir işletme-
de işgörenin performansından söz et-
mek için önce kişinin tanımlanmış bir 
işle karşı karşıya olması, bu işin işgöre-
nin özellik ve yeteneklerine uygun ol-
ması ve kişinin işinin gerçekleştirme 
derecesinin göstergesi olan bir stan-
dardın bulunması gerekir. (12-14)

Çalışan motivasyonunun örgütsel 
performansa etkileri

Çalışanlar; örgütün amaçlarına ulaş-
mada, rekabet üstünlüğü sağlamada 
ve çevresel unsurların beklentilerini 
karşılamadaki çabaları nedeniyle ör-
gütün en önemli varlıklarından biri du-
rumundadır. (15)

Beşeri kaynaklardan en iyi şekilde ya-
rarlanmak ise, etkin insan kaynakları 
stratejileri formüle etmek, uygulamak 
ve böylece insan kaynaklarının moti-
vasyonunu artırmakla mümkün olabile-
cektir. Bu bağlamda, sürdürülebilir re-
kabet avantajı sağlamada çalışanların 
motivasyon düzeyleri önemli bir role 
sahiptir.  İnsan emeği, diğer üretim 
faktörleriyle birleşerek işletmenin 
amaçlarına katkıda bulunur. İş yaşamı-
nın kritik ve kaotik bir görünüm arz etti-
ği sanayi-ötesi çağda, çalışana iş orta-
mını ve çalışmayı benimsetmek ve bu 
doğrultuda örgütsel performansı arttır-
maya çalışmak, yöneticilerin en önce-
likli konuları arasındadır. (16)

Yöneticinin en önemli görevi, etkin bir 
örgüt yaratmaktır. Örgütsel performan-
sı yükseltmektir. Astların etkin bir şekil-
de çalışması için onları motive etmeli-
dir. İşgörenler, kendilerine verilen 
görevi etkin bir biçimde yerine getir-
meye istekli olmalıdırlar. Verilen emirler 
ne kadar iyi düşünülmüş ve ifade edil-
miş olursa olsun, bunların kesinlikle 
uygulanamayacağı sonucuna hemen 
varmak hatalıdır. İşgörenlerin belli bir 
‘kabul alanı’ bulunur ve bu kabul alanı 
içindeki emirler yerine getirilir; dışında 
kalanlar ise pek yerine getirilmezler. 
Motivasyondan yararlanılarak ‘kabul 
alanı’ genişletilebilir. (5)

Kabul alanının genişletilmesi sonucu 
örgütün daha etkin verimli üretim yap-
ması sağlanarak örgütsel performans 
maksimize edilir. Motivasyon araçları-
nın başarılı bir şekilde kullanılması ile 
işten ayrılma sayısı ve tükenmişlik dü-
zeyi azalmakta, işe gelmeme ve geç 
kalmanın önlenmesi mümkün olmakta-
dır. Örgüt, bireyin gereksinimlerini kar-
şılamada destek olmuyorsa, birey de 
örgüt için tüm gücünü vermeyebilmek-
te ve sonunda örgütten ayrılmalar ol-
maktadır. İşgücü devir hızının azaltıl-

masında motivasyonun önemi 
yatsınamaz. (17) 

Örgütün sürekli kadrosunda bulunan 
personelinin verimli çalışması yüksek 
olacak, dolayısıyla örgütsel performan-
sa katkısı olacaktır. Motivasyonun ör-
gütsel performansı etkilemesinin ya-
nında, örgütsel performans ölçümü de 
motivasyonu etkiler. Örgütsel perfor-
mans ölçümü ile çalışanların hedefleri 
ile örgütsel hedefler arasında bağlantı-
lar kurar. Böylece çalışan için katkıda 
bulunma düşüncesinden doğan moti-
vasyon yaratır. Örgütsel performans 
kriterleri belirlenirken çalışanların katılı-
mının sağlanması, onların fikirlerinin 
alınması ve örgütsel hedefleri yakala-
mak için yapmaları gereken ve yaptık-
ları katkıyı görebilmeleri onlarda moti-
vasyon etkisi olacaktır. Dolayısıyla tüm 
çalışan faaliyetleri hedef doğrultusun-
da verimli şekilde gerçekleşerek örgüt-
sel performansta olumlu gelişmelere 
yol açar.

Örgütsel performans beklentilerinin 
açıklıkla anlaşılmasını sağlamak ama-
cıyla çalışanlar ile yönetim arasında 
iletişim gelişir. Böylece bu iletişim ile 
beraber çalışan motivasyonunda artış-
lar görülebilir. Doğru performans gös-
tergelerine dayandırılması nedeniyle 
yönetim kararlarına duyulan güven ar-
tar. Kararların zamanında ve alınmasını 
ve daha tutarlı olmasını sağladığı için 
örgütsel performans ölçümü sayesin-
de çalışanların yönetime güven duygu-
su yükselir. Güven duygusunun var ol-
duğu örgütlerde de çalışanların 
motivasyon düzeyleri artar. (18,19)

Sonuç

İnsanlar doğası gereği yaptıkları işten 
dolayı gerekli takdiri, desteği ve teşviki 
görmekten mutluluk duyarlar. Bunlar 
da beraberinde, çalışanlarda ciddiyet 
duygusunu, örgütsel bağlılığı, başarı 
ve yüksek bir işgücü potansiyelini orta-
ya çıkarır. Örgütün amaçları ile çalı-
şanların beklentileri ve istekleri ortak 
bir noktada birleştirildiğinde, hem çalı-
şanların motivasyonu artacak, hem de 
örgütsel performansda artışlar olacak-
tır. Çünkü örgüt, motive olmuş çalışa-
nın yeteneklerinden maksimum düzey-
de yararlanacaktır. 

Sonuç olarak çalışan motivasyonu ile 
örgütsel performans yakın ilişkilidir. 
Motivasyonu düşük çalışandan verimli 
ve etkin üretim yapması beklenilemez. 
Çalışanların gereksinim ve beklentileri-
ni belirleyerek onları motive edecek 
politikalar geliştirmek ve uygulamak 
yöneticilerin görevlerinden biridir. 
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