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Super Ligdeki Bir Futbol Kulibuniin Alt Takimlari Orneginde
Futbolcularin Algiladiklari Personel Guglendirme ve I¢sel
Motivasyon Arasindaki lligki
Bu calismada, bir futbol kulibiinde futbolcularin algiladiklar personel giliclendirme ve igsel motivasyon arasindaki iligkilerin
ortaya konulmasi amaglanmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler, bir futbol kullibinde oynayan 52 geng takim oyucusu Uzerinde
gerceklestiriimistir. Arastirmada, degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon analizi yontemiyle incelenmistir. Personel
guglendirme konusu literatirede her ne kadar érgutler igin bir yontem olarak arastirimigsa da takiml sporlarin érgutlenmis

yapilari dikkate alindiginda takimli spor dallarinda da arastirilabilecek ve uygulanabilecek bir konu oldugu disunulmektedir.
Yapilan analizler sonucunda, igsel motivasyon ile anlam, yetkinlik, otonomi, etki alt boyutlar arasinda ve igsel motivasyon ile
personel guglendirme puanlari arasinda pozitif yonlt ve anlamli iligki tespit edilmistir. Bu ¢alismada, futbolcularin psikolojik

olarak guglendiriimeleri ile igsel motivasyon sadlamalari arasinda ciddi bir iliski oldugu anlasiimistir. Ayrica, bu galismada hem
uygulayicilara hem de arastirmacilara 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Personel gliglendirme, motivasyon, i¢sel motivasyon

The Relationship Between Empowerment And Internal Motivation
Perceived By Football Players in The Example of Sub-Teams of a
Football Club in The Super League

ABSTRACT

In this study, it is aimed to reveal the relationships between perceived empowerment and intrinsic motivation of football players
playing for a football club. Relationships between the variables were performed on 54 young team players playing for a football
club. In the study, the relationships between the variables were examined by the correlation analysis method. Although
personnel empowerment has been researched as a method for organizations in the literature, it is thought that it is a subject that
can be researched and applied in team sports, considering the organized structure of team sports. As a result of the analysis, a
positive and significant relationship was determined between intrinsic motivation and meaning, perfection, autonomy, impact
sub-dimensions, and between intrinsic motivation and empowerment scores. In this study, it was understood that there is a
significant relationship between the psychological empowerment of football players and their intrinsic motivation. Besides, in this
study, suggestions were presented to both practitioners and researchers.

Key Words: Empowerment, motivation, intrinsic motivation
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GiRIiS

Kuresellegen ve surekli bir degisim halinde olan dinyada insan ve insan davranislari
onemli gdérmeye baslamiglardir. Oyle ki, sadece dis misteri odakli degil artik “i¢
musteri” olarak da nitelendirilen galisanlarin memnuniyeti énemli bir etken haline
gelmigtir. Bu baglamda, orgutsel ve yoOnetsel alanlarda insan (galisan) odakli
yontemler tercih edilmeye baslamistir. Sadece ydntemler yeterli olmamakla birlikte,
sorunlarin ¢ozumleri de ¢alisan odakli olmaya yonelmistir. CUnkl artik bilinmektedir
ki calisanlar, bir 6rglt icin en 6nemli silah konumundadir. Personel guglendirme
kavrami, modern yodnetim anlayisinin bir pargasi olarak degerlendirilebilir. Genel
hatlariyla, calisanlara yetki ve otonomi verilmesi olarak nitelendirilebilecek personel
guglendirme, psikolojik ve ydnetsel 6zellikler barindirmaktadir. Calisanlara verilen
gu¢ sayesinde yoneticilerin daha stratejik kararlar almasina olanak saglanmis
olacaktir. Her orgltte, her ortamda ve her kultirde uygulanmasi beklenmeyen
personel guclendirmenin digsal ve i¢sel faktorlerle hazir bir ortamda dogmasi ve
yuruttlmesi gerektigi distinulmektedir. Guglendirilmis bir érgutin kaltart, yapisi ve
iklimi, guc¢lendirme surecine hazir olmali ve galisanlari da bu dogrultuda hazir hale
getirmesi uygun olacaktir. Her érgutun modern bir yonetim anlayisi ile yonetiimesinin
neredeyse olanaksiz oldugu dusunudlurse her calisanin da guglendirilmesi olanak
dahilinde degildir. Guglendiriimeye hevesli ve arzulu calisanlarda karar verebilme
yetisinin de olmasi beklenen ozelliklerdendir. Yetkilerin tamamen verilmesi ve
calisanlarin tamamen 6zgur karar vermesi anlamina gelmeyen guglendirme; orgut
politikalari, yonetici ve galisanlar tarafindan benimsendigi surece uygulanabilir hale
getirilebilir. Cahsanlarin guglendiriimesi, ayni zamanda onlarin motive edilmesi ile
olanakli olabilecektir. Zaten motive olmamis herhangi bir galisanin guglendirme
surecine dahil olmasi beklenemez. Belirli bir amaca yonelmek igin bireyin duydugu
itici gl¢ anlamina gelen motivasyon sayesinde calisanlar karsilasgtiklari sorunlari da
kolayca cdzebilme yetenegi elde edebileceklerdir. i¢gsel motivasyon kavrami, bireyin
kendini motive etmesi ile ilgili bir kavram olup guclendirmedeki yeri oldukga 6nemlidir.
Guclendirme faaliyetlerinin bir pargasi olarak degerlendirilebilecek icsel motivasyon,
¢alisanin karar verebilmesinde, sureglerde etkin olmasinda ve o6rgut faaliyetlerine
katki saglamasinda énemli bir aktordur.

Literatirde bu degiskenlerle ilgili caligmalar olmakla birlikte, sz konusu degiskenler
arasindaki iligkileri spor alaninda birlikte ele alan herhangi bir c¢alismaya
rastlanmamigtir. Bu calismayla literatirdeki bu  boslugun giderilecegi
dusunulmektedir.

Personel Guglendirme Kavrami ve Boyutlari

Gug¢ kavrami, tarihin her doneminde farkli kosullarda farkh sekillerde karsimiza
ctkmaktadir. Bazi durumlara gore bilgili olmak, bazi durumlara gére maddi bolluk,
bazi durumlara gore makam ve mevki sahibi olma bazen de dig gorunimun kriter
olarak goruldugu gu¢ kavramina sahip olan bireyler/toplumlar, glice sahip olmayan
bireylere/toplumlara karsi avantajli pozisyondadirlar.

YoOnetsel anlamda gug, yoneticilerin c¢alisanlar igin kullandigi bir ara¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Bu gugler; zorlayici gug, yasal glg, benzesim gucu,
karizmatiklik gucu, odullendirme gucl, uzmanhk gucd ve sosyal gu¢ olarak
kategorize edilebilmektedir®***. Bir seyleri yapma, kaynaklari paylasma ve kisinin
ihtiyac hissettiklerini kullanmasi®*® anlamina gelen giic, bireyin davraniglarina ve

393



Oguzhan YS., Dogan S. (2020). Siper Ligdeki Bir Futbol Kulibinin Alt Takimlari Omeginde Futbolcularin Algiladiklari
Personel Gliglendirme ve Igsel Motivasyon Arasindaki lliski. Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi. 14(3), 391-405.

olaylara yon vererek olumsuzluklarla savasirken ayni zamanda insanlari da kazanma
yetenegidir®**°.

Orgutler, belirledikleri amag ve vizyonlara ulagsabilmek icin insana deger vermek ve
onlart bir makine olarak degil de duygusal birer varlik olarak degerlendirmek
gerektigini anlamis bulunmaktadirlar. Calisan ya da i¢c musteri olarak da tabir edilen
personel kavrami, Orgutin gorunen yuzu, bir nevi canh etiketidir. Personel
guclendirme kavrami ise yonetim literatirinde modern yaklagimlarindan biri olarak
karsimiza ¢cikmaktadir®®,

Personel guclendirme, stratejik bir siregtir. Guglendirmenin uygulanabilmesi igin
orgutd olugsturan politika, kultdr, yapi, yonetici ve g¢alisanlarin da uygulama
konusunda hazir ve istekli olmalari gerekmektedir. Bu baglamda, gugclendirmenin
butinsel bir yapiya sahip oldugunu sdylemek yanlig olmayacaktir.

Personel guglendirme kavrami, insan odakli yeni yonetim anlayiginin énemli bir
unsuru olup orgutsel anlamda daha dogru ve hizli karar verilebilecek uygun ortamlar
saglama olanagi yaratabilmektedir. Bu baglamda, personel glglendirme sayesinde
yoneticiler, daha blyuk ve stratejik islerle ilgilenecek ve dogru kararlar almalarina
ortam hazirlayarak zaman tasarrufunda bulunabileceklerdir. Ayrica bu ydntem,
calisanlarin kendilerini psikolojik olarak guglendirmelerine de olanak saglayacaktir.

Personel gugclendirme, tum departman yoneticilerine katki sagladigi gibi insan
kaynaklari departmani ve yoneticilerine de ©onemli katkilar saglayacaktir. Bu
dogrultuda Littrell®”, personel giiclendirmeyi, insan kaynaklarina 6zgirliik taninmasi
ve calisanlarin gelisimleri icin firsat olusturulmasi olarak degerlendirmektedir. Clnki
calisanlar, musterileri ile ilgilenirken gereken kosullarda tum kurallar ve yasaklari
delebilme 6zgiirligiine sahiptirler'®.

Personel guclendirme, sorumlu oldugu islerle ilgili 6zgUrce karar vermeleri ve eylem
gerceklestirmeleri konusunda c¢alisanlara verilen yetki9 ve bunun gerektigi kadar
dagitilmasi®® ve birey, takim ve orgiit olarak bir arada yasayabilmenin farkli bir
yontemini ortaya koymaktadir. Bu yontemle birlikte; bakis agcilari, iligkiler ve orgut
yapilari farklilik géstermekte ve bu sayede hedeflere daha kolay ve hizli sekilde
dogru adimlar atilabilmektedir™>.

Personel guclendirme sayesinde c¢alisanlar, kendilerine verilen gorev, yetki ve
sorumlulukla bir nevi isin ortagi olmakta ve kendilerini daha da Onemli
hissetmektedirler*?,

Personel giiglendirme; anlam, yetkinlik, otonomi ve etki boyutlarindan olusmaktadir®.

e Anlam, calisanin oOrgutte ustlendigi gorev ile davraniglari, inanglari ve

degerleri arasindaki yakinlik derecesi®* olup bireysel amaclarla is odakli
amagclarin értiismesi, calisanlarin gérevi benimsemesini saglamaktadir>>.

e Yetkinlik, ¢alisanin is yapabilmesi konusunda yeterli 6zelliklere sahip olmasi

veya gerceklestirmeyi diisiindiigi eylemlerde kendini yetenekli hissetmesidir®.
Bir seye yetebilmek; o isi yapabilmek, beceri sahibi olmak anlamina
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gelmektedir. Bu durum ise calisanin Ozguvenini gelistirip dogru kararlar
almasina olanak saglayacaktir®*.

e Otonomi, kisinin inisiyatif kullanmasi ile ilgili 6zgurluk¢l bir kavramdir.
inisiyatif kullanabilen calisana, otonomi olanaginin saglandigi sdylenebilir.
Otonomi, bir igin nasil ve ne zaman yapilacaginin ¢alisan tarafindan 6zgurce
belirlenebilmesidir. Zira otonomi, tamamen 6zgurligu degil kisith bir 6zgurlik
anlayigini ifade etmektedir.

e Etki, calisanin isin yonetimi, stratejisi veya sonugclari Uzerinde yetkiye sahip
olma dizeyi anlamini tagimakta ve orgutle ilgili elde edilen sonuglarin kontrol
duygusunu ifade etmektedir®®. Bir olayin ya da bir isin calisan tarafindan
yonlendirilmesi etkinin varligini ortaya koymaktadir.

Yoneticiler ve galisanlarin bir takim olarak 6rgut faaliyetlerini yarattuga guglendirme
streci, oldukca zahmetli olup farkli disiplinlerin aktif rol almasiyla
tamamlanabilecektir. Bu disiplinler su sekilde siralanabilir?®-40:49-19:32,

Katiima.

Yenilik.

Bilgiye ulasilabilirlik.

Yetki ve sorumluluk.

Guven ve 6zguven saglama.

Performans izleme ve geri bildirim yapilmasi.
Calisma ortaminda esneklik.

Motivasyon Kavrami

Motivasyon kavrami, bireyin psikolojik bir pargasi olup bireyin davraniglarini
yonlendirebilecek glice sahip énemli bir faktordir. Yasamin her alaninda karsimiza
¢clkan bu faktor, insan ve davraniglarinin 6neminin anlasiimasiyla psikolojik ve
yonetsel anlamda ciddi arastirma konularindan biri olmustur.

Motivasyon, psikolojik bir sire¢ olup bilim insanlari i¢in bireyin davraniglarini
anlamalarina onemli bir katki sunmakta® ve birey davraniglarini belirli amaclar
dogrultusunda surekli olarak harekete geciren ve yonlendiren dongusel sureclerin
bitlinli olarak tanimlanmaktadir®. Buradan da anlagiimaktadir ki; motivasyon
dinamik bir yapiya sahip olup butunsel bir disiplindir.

Motivasyon 6yle bir kavramdir ki; fiziksel ve psikolojik faktorleri barindirdigi*’ gibi
motive olmus bireylerin neden ve nasil eyleme gegctiklerini de irdelemektedir®.
Motivasyon; davranislarda kararllik gosterme, davraniglari yonetebilme gucu ve bir
nevi canlanmadir. Belirli bir eylemi gerceklestirmek igin bireylerin i¢csel ve digsal
etkilerden aldigi giicle cosku ve kararlilik sergilemesidir?.

Her alanda oldugu gibi calisma ortaminda da motivasyon, ¢alisanlarin mutlulugunun
sadlanmasi igin gerekli goriilmektedir?®®. Orgiitsel anlamda motivasyon, galisanin
kendisinden ve kendi digindan kaynaklanan is odakli davraniglarini harekete
gecirmek ve bunun tarzini ve siddetini belirleyerek eylemde bulunmaktir. Motivasyon,
calisma ve Uretme konusunda istek anlamina gelirken® bu sayede belirlenen
orglitsel amagclara ulasiimaktadir. Macmilan’a (1998)% gore ise 6rgiitsel motivasyon,

395



Oguzhan YS., Dogan S. (2020). Siper Ligdeki Bir Futbol Kulibinin Alt Takimlari Omeginde Futbolcularin Algiladiklari
Personel Gliglendirme ve Igsel Motivasyon Arasindaki lliski. Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi. 14(3), 391-405.

calisanin orgut icindeki pozisyonunda yapmasi gerekenleri yerine getirmek adina
kendi becerisini gosterme ve devam ettirme istegidir.

Motivasyon kavrami, birincil motivasyon ve ikincil motivasyon olarak kategorize
edilmektedir. Birincil motivasyonun kapsamina aghgi giderme, uyuma, annelik, seks
yapma, acidan uzaklasma gibi dogustan var olan temel faktorler girerken ikincil
motivasyon, basari ve guc¢ elde etme gibi sonradan kazanilan faktorleri
kapsamaktadir®.

Motive olmus calisanlarin 6rgut faaliyetlerinde daha etkin ve verimli olmalari diger
calisanlarin da motive olmalarina ve katki saglayacaktir. Bu sayede, orgut igerisinde
batinsel bir motivasyon saglanmis olacak ve is tatmininde de artislarin gortlmesi
beklenecektir.

icsel motivasyon, bir eylemin sadece doyum almak icin yapiimasini ifade ederken
digsal motivasyon, bir eylem ya da davranisin belirli bir sonug elde etmek amaciyla
gerceklestirimesidir®. Bireyin 6zgiin ve dogal olmayan giidiilerini temsil eden digsal
motivasyon?’, dis kaynakli faktorlere (6diillere) ulasmak icin gerceklestirilen eylemi
temsil etmektedir’’. Clinkii dissal motivasyonun temelinde 6diilii hak etmek ve
cezadan uzaklasmak vardir**>"

icsel Motivasyon

Bireyin dis odakli etkilerden farkli olarak kendi kendini motive etmesi anlamina gelen
icsel motivasyon, bireyin yeteneklerini sergileme ve basarilar elde etme konularinda
glcli bir durus sergilemesi demektir. igsel motivasyon kavramini tanimlayan ilk
disiplin de Psikoloji Bilimidir’. icsel motivasyon arastirmalari, 1940 ve 1960l yillar
arasindaki Maslow, Herzberg ve McGregor gibi bilim insanlarinin motivasyonla ilgili
calismalari ile baslamis olup cok boyutlu bir yapiya sahiptir®.

Motivasyonu, bireysel motivasyonun kokeni olan i¢sel ve digsal motivasyon
olusturmaktadir®. Igsel motivasyon, bireyin gereksinimlerine yoénelik tepkilerdir.
Merak, bilme gereksinimi, yeterli olma isteg;i, gelisme ve basarma arzusu igsel
gidilere 6rnek verilebilir'®. Gagné ve Deci®® gore ise icsel motivasyon, kendini
ilgilendiren herhangi bir eylemi yapan bireyin yaptigi eylemi ilging bulmasi ve s6z
konusu eylemden tatmin olmasidir.

Motivasyon, c¢alisanlarin isten memnun olmasiyla ve olmamasiyla dogru orantili
olmasindan'? dolay! galisanlara isbirligi ve beraberlik duygusu yasattigi icin icsel
motivasyon, dissal motivasyona gére daha énemli konumdadir**.

icsel motivasyon, yeterli ve basarili olma istedi ile bilme gereksinimlerinde ortaya
cikmaktadir’®. Yiiksek motivasyona sahip olan bir birey hedeflerine ulasmak igin
icinden gelen bir ilhama ve igsel bir guce sahiptir. Ayni zamanda bu kavram,
ogrenme gereksinimi ve basarma duygusunun dogal ortamlar icerisinde gelistigi
motivasyon tipi*® olup bireyin istedidi sekilde davranis sergilemesi, hareket etmesi ve
bunlarin devamini sadlamasi ile dinamizmi de iceren bir siirectir?.

icsel motivasyona sahip olan bireyler, heves, ilgi ve rekabet gibi faktdrlerle hareket

ettikleri icin 6dil veya ceza sistemine gereksinim duymamaktadirlar®®. Bu anlayisa
gore, calisanlari sadece kendileri degil yaptiklari is de motive etmektedir®.
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isin Anlamli
Hissedilmesi

isin Bitiriimesi " _
icin Duyulan Yiiksek Igsel
Sorumluluk —> Motivasyon

isin
Sonucuyla
ilgili Bilgi
Sahihi Olma

Sekil 1: icsel motivasyon faktorleri?®

Ug psikolojik gereksinim olarak degerlendirilen yetkinlik, 6zerklik ve ilintili olma
durumu saglandiginda, bireyin hem motivasyonu hem de zihinsel saglik durumu artis
gostermektedir®®.

Bununla birlikte icsel motivasyon su faktdrleri kapsamaktadir*:

Bireyin becerilerini kullanma firsatlari.
Bireye yapilan geribildirim.

e llgi gekici ve zorlayici is.

e is ortaminda bagimsizlik hissi.
e Calisanin algiladigi isin dnemi.
e s slireclerine katilma.

e Sorumluluk.

e Cesitlilik.

e Yaraticilk.

[ ]

[ ]

Nohria ve ark*? gére ise bireyleri su dort faktdr harekete gecirmektedir:
Elde etme.

Baglilk.

Anlama, kavrama, bilme.

Savunma.

Orgltlerin basarisi icin icsel ve digsal motivasyon gerekli gorilmektedir. Digsal
motivasyona daha c¢ok ©6nem veren orgutlerde zamanla c¢alisanlarda bireysel
dejenerasyon gériilmekte ve orgitiin basarisinda diisiis géze carpmaktadir. igsel
motivasyon ise bireyin yaratiligindan kaynakli bir olgu oldugu igin ¢alisan ve o6rgut
lizerindeki olumlu yansimalari kaginilmaz hale gelmektedir®3
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MATERYAL VE METOT

Veri Toplama Araci ve Arastirmanin Modeli

Arastirmada veri toplama araci olarak U¢ bolimden olusan anket formu kullaniimistir.
Anketler, kulip yonetim kurulu Gyesine verilmis ve yonetim kurulu Uyesi de anketleri
bizatihi oyunculara antrendrleri esliginde ulastirmistir. Anketler dagitildiktan tG¢ gun
sonra ise toplatiimig ve veri girisi igin hazir hale getirilmistir.

Bir futbol kulibdnin geng takimlarinda oynayan sporcu grubunun toplam sayisi 57
olup anketlere geri donus sayisi 52°dir. Bu da katihm oraninin %91 oldugu anlamina
gelmektedir. Arastirmanin evrenini temsil etmek i¢in 6rneklem sayisinin yeterli oldugu
degerlendirilmigtir (Glrbuz ve gahin, 2018).

Anketin birinci béluminde; futbolcularin takim yas grubu, oyun mevkii, dogum yeri,
futbol oynama suresi, gorev aldigi ilk takim bilgilerinden olusan kisisel bilgi formu yer
almaktadir. Anket formunun ikinci béliminde; motivasyon aracglarinin ¢alisanlarin
motivasyonu (izerindeki etkisini dlgmeye yonelik olarak, Mottaz (1985)*”In
calismasinda kullandi§i 6lgek temel alinarak Diindar ve ark (2007)' tarafindan
gelistirilen “igsel Motivasyon Olgegi” yer almaktadir. Olgekte begli likert tipinde (1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) 10 madde ve tek boyut
bulunmaktadir. Bu c¢alismada Olgegin geneli igin Cronbach Alpha katsayisi 0,90
olarak tespit edilmistir. Anket formunun (ciincli bdlimiinde Spreitzer (1996)>
tarafindan gelistirilen, orijinali 12 madde ve doért boyuttan olusan ve Uner ve Turan
(2010)*® tarafindan da kullanilan “Personel Giiglendirme Olgedi” kullanilmistir.
Olgekte besli likert tipinde (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) 12
madde ve her biri 3 maddeden olusan 4 boyut (anlam, yetkinlik, otonomi, etki)
bulunmaktadir. Bu ¢alismada 6lgegin geneli igin Cronbach Alpha katsayisi 0,91; alt
boyutlarin katsayilari sirasiyla 0,94 / 0,77 / 0,91 / 0,86 olarak tespit edilmistir.

Personel _ icsel

Giclendirme Motivasyon

Sekil 2. Arastirmanin modeli

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 21.0 programi kullanilimistir. Olgek ve alt boyut puanlari
ortalama, standart sapma betimsel istatistik tablosu seklinde sunulmustur. Olgek
puanlarinin normallik sinamasinda c¢arpiklik katsayisi kullaniimistir. Surekli bir
degiskenden elde edilen puanlarin normal dagihm o0zelliginde kullanilan ¢arpiklik
katsayisinin £1 sinirlar i¢cinde kalmasi puanlarin normal dagilimdan énemli bir
sapma gostermedigi seklinde yorumlanabilir. Puanlarin normal dagilim gostermemesi
durumunda karekok, logaritmik veya ters donusum yodntemlerinden uygun olaniyla
puanlarin normal dagilima dénisimleri saglanabilir®. Normal dadilim géstermeyen
puanlarin logaritmik dontsumleri yapilarak normal dagilimlari saglandiktan sonra
iligki testlerinde Pearson korelasyonu analizinden; donugum sonrasi normal dagilim
gostermeyen anlam boyutunun korelasyon analizinde Spearman’s Rho

398



Oguzhan YS., Dogan S. (2020). Siper Ligdeki Bir Futbol Kulibinin Alt Takimlari Omeginde Futbolcularin Algiladiklari
Personel Gliglendirme ve Igsel Motivasyon Arasindaki lliski. Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi. 14(3), 391-405.

korelasyonundan yararlaniimistir. Analizlerde guven araligr %95 (anlamhlik duzeyi

p<0,05) olarak belirlenmistir.

BULGULAR

Tablo 1’de, futbolcularin demografik 6zelliklerine gore frekans ve ylzde dagilimina

yer verilmigtir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gére dagilimi

Demografik Ozellik Grup N %
ul7 13 25,0
Yas grubu Ul19 17 32,7
u21 22 42,3
Kaleci 6 115
Oyun mevki Defans 20 38,5
Orta saha 20 38,5
Forvet 6 11,5
Dogum yeri Kayser.i 26 55,8
Baska il 26 44,2
Futbol oynama suresi 4 yil ve daha fazla 52 100,0
. . Simdiki takim 16 30,8
Goérev aldidi ilk takim Baska bir takim 36 69.2

Arastirmaya katilan 53 futbolcunun %25’i U17, %32,7’si U19, %42,3’40 U21 takiminda
oynamaktadir. Futbolcularin %11,5’'i kaleci, %38,5'i defans, %38,5’i orta saha,
%11,5’i forvet mevkisinde oynamaktadir. Futbolcularin %55,8’i Kayseri dogumlu olup
futbolcularin tamaminin (%100) futbol oynama suresi 4 yil ve Ustuddr. Calismaya

katilan futbolcularin %30,8’inin gérev aldidi ilk takim su anda oynadigi takimidir.

Tablo 2’de, i¢sel motivasyon ve personel guglendirme degiskenlerine ait betimsel

istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 2. Degiskenlere ait betimsel istatistikler

Olgek N Ort. Ss Garpiklik
Igsel Motivasyon 52 4,24 061 -0,62
Anlam 52 4,74 0,64 -1,64
Yetkinlik 52 4,32 0,68 -0,53
Otonomi 52 3,77 0,97 -0,67
Etkililik 52 3,63 0,87 -0,23
Personel Giiglendirme 52 4,12 0,63 -0,53

Tablo 2’ye goére futbolcularin igsel motivasyon puani (4,24+0,61) c¢ok yuksek
dlzeyde; personel glglendirme algi duzeyi puanlari (4,12+0,63) “yuksek diuzeyde

olumlu” olarak tespit edilmigtir.
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Tablo 3'te, arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiye ait Pearson korelasyon
analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3. Degiskenler arasindaki iliskiye ait korelasyon analizi sonuglari

1 2 3 4 5 6
1. igsel Motivasyon 1
2.Anlam 0.42** 1
3.Yetkinlik 0.66** 0.39** 1
4.0tonomi 0.53** 0.26* 0.56** 1
5. Etkililik 0.51** 0.23* 0.69** 0.65** 1
6. Personel Giiglendirme 0.68** 0.40** 0.85* 0.84** 0,87** 1

*p<0,05 **p<0,01

icsel motivasyon ile anlam (r=0,42; p<0,05), yetkinlik (r=0,66; p<0,05), otonomi
(r=0,53; p<0,05), etkililik (r=0,51; p<0,05) alt boyutlari arasinda ve i¢sel motivasyon
ile personel guglendirme (r=0,68; p<0,05) puanlari arasinda pozitif yonli ve anlamli
iliski tespit edilmistir. Personel guglendirme algisi ylksek olan futbolcularin igsel
motivasyonu da yuksek duzeydedir.

TARTISMA

Personel guclendirme ile i¢csel motivasyon arasindaki iliskinin incelendigi bu
calismada anlam, yetkinlik, otonomi, etki alt boyutlari ve personel gliglendirme toplam
puani ile icsel motivasyon arasinda pozitif yonlu ve anlamli iliski oldugu bulgulari elde
edilmistir. Akhan (2018)" icsel motivasyon ile personel giiglendirme arasinda pozitif
yonli ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmistir. Alagele (2018)? calismasinda
personel guclendirme ile personel motivasyonu arasinda anlaml iliski oldugu,
¢alisanlarin guglendiriimesinin motivasyonu olumlu yonde etkiledigi bulgularini elde
etmistir. Demirkan (2018)*3, Gabra ve ark (2019)?°, personel giiglendirme ile calisan
motivasyonu arasinda yuksek duzeyde pozitif yonla ve anlamh iliski oldugu
bulgularini elde etmistir. Ihtiyaroglu (2017)?® calismasinda yapisal ve psikolojik
guclendirme ile i¢csel motivasyon arasinda pozitif yonlu ve anlamli iligki oldugu
bulgularini elde etmistir. Kandemir ve Ozdasli (2019)%° calismalarinda personel
guclendirmenin galiganlarin igyeri mutlulugunu ve dolayisiyla icsel motivasyonlarini
pozitif yonde etkiledigi bulgularini elde etmislerdir. Kuranel (2016)%*, Sir (2016)%,
Yiiksel ve Adigiizel (2015)% galismalarinda personel giiclendirme ve alt boyutlari ile
motivasyon arasinda pozitif yonli ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmistir. Li
ve ark (2015)* calismalarinda psikolojik giiclendirme ile icsel motivasyon arasinda
pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmislerdir. Tutar ve ark (2011)°
¢alismalarinda, personel guglendirme ile bagsarma motivasyonu arasinda pozitif yonli
ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmislerdir. Yiiksel (2015)°* calismasinda,
icsel motivasyon ile personel guglendirme toplam puani ve yetkinlik, etkililik, otonomi
alt boyutlan arasinda pozitif yonli ve anlamli iligki oldugu bulgularini elde etmistir.
Zhang ve Bartol (2017)%® calismalarinda, giiglendirici liderlik davranislarinin igsel
motivasyon Uzerinde pozitif yonli ve anlamli etkiye sahip oldugu bulgularini elde
etmislerdir.

Drake ve ark (2007)* calismalarinda, personel giiglendirmenin yalnizca bir alt boyutu
ile motivasyon arasinda anlamli iliski oldugu, diger boyutlarin anlamli iligkiye sahip
olmadi§i bulgularini elde etmislerdir. Giines (2015)?® calismasinda, icsel motivasyon
ile personel guclendirme arasinda anlamli iliski olmadigi bulgularini elde etmistir.
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Balfakih (2019)° calismasinda anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki alt boyutlarindan
hi¢birinin motivasyon uzerinde anlamli etkiye sahip olmadigi bulgularini elde etmistir.
Bu calismadan elde edilen bulgular ile Drake ve ark (2007)Y, Giines (2015)%,
Balfakih (2019)° calismalari arasinda paralelik olmadigi; diger calismalarla
1228,29.355362:36.56.61.83 paralellik gosterdigi sonucu elde edilmistir. Farklilik gdsteren
calismalardan Drake ve ark (2007)% ve Balfakih (2019)° calismalarinda, personel
guglendirme motivasyonun genel olarak karsilastirildigi, i¢gsel motivasyonun ayri
tutulmadigr  tespit edilmisti. Bu c¢alisma bulgulari ve literatlir birlikte
degerlendirildiginde, orgutlerde kararlara katilimlarinin saglanmasi, yetkin olduklari
gorevler verilmesi veya hizmet icgi egitimlerle yetkinliklerinin artirlmasi, kararlara
katilimlarinin saglanmasi, yetki devri gibi personel guclendirme faaliyetlerinin ¢aligan
motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegi soylenebilir.

Personel guglendirme ve motivasyon, birbiriyle neredeyse i¢ ice gegmis insan
psikolojisi odakli kavramlardir. Motivasyon olmadan guglendirmenin saglanmasi
mumkun degildir. Orgltlerin calisanlardan beklentilerinin; drglite katkilari ve verimlilik
oldugu dusunudlurse, calisanlarin is tatminlerinin ve memnuniyetlerinin saglanmasi
yine orgut ve yoneticilerin gorevlerinden olmalidir.

Motivasyon, calisanlarin tatmin olmalari ve performanslar ile iligki halindedir.
Calisanlarin daha etkin olabilmeleri ve orgute en yuksek yarar saglayabilmeleri,
onlarin motive edilmeleriyle olanakli hale gelebilecektir. Motive olmus c¢alisanlarin
bilgilerini, yeteneklerini ve deneyimlerini kullanarak orgutin faaliyetlerine daha iyi
katki saglayacaklari dugunulmektedir.

Geng¢ takimlarda forma giyen futbolcularin yas itibariyle kiglk olmalari, onlarin
yasamda yeterli deneyime sahip olamamalari anlamina gelmektedir. Fiziksel ve
duygusal gelisimini tamamlayamayan genc¢ futbolcularin giclendiriimeleri de kolay
olmayacaktir. Kendi kendini motive etmesini bilen geng¢ bir futbolcu, takim
arkadaslarina da bu hisleri asilayacak ve bireysel baslamis olan motivasyon sureci
toplumsal bir hale donusup takimlarina yansiyacaktir. Arastirma yapilan takimdaki
futbolcularin  fiziksel, mental ve Dbiyolojik gelisimlerini  saglamak, kullibin
gorevlerinden olup onlara otonom saglamalari, oyun iginde rahat karar verebilmelerini
de Dberaberinde getirecektir. Yetenek sahibi genglerin oynadiklari oyunu
anlamlandirmasi, yeteneklerini sahaya yansitmalari onlarin daha motive sekilde
oynamalarina ortam hazirlayacaktir.

Calismanin Turkiye Super Ligi’'nde bir kulibln t¢ geng takiminda yapilmis olmasi bir
kisit olusturmaktadir. Turkiye Super Ligi'nden bagka bir takimda, Turkiye'nin bagka
liglerinden herhangi bir takiminda, farkh Ulkelerin liglerine bagl faaliyet gosteren
herhangi bir takimda ve blyuk yaslardaki takimlar igin personel gl¢lendirme ve igsel
motivasyon konularinin yer aldigi bagka bir galisma farkh sonuglar dogurabilecektir.
Personel guclendirme ve igsel motivasyon konularinin yaninda, sporcularin
takimlarina tatmin, baghlik, adanmiglik ve 6zdeslesme konulari da ayrica c¢alisma
konularindan olabilir.
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