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Ozet

Bu arastirmada, 6gretmenlerin goriislerine gore; yoneticilerin uyguladigi orgiitsel-yonetsel motivasyonun
ogretmenlerin performansina etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Aragtirma yontemi olarak iliskisel tarama
modeli kullanilmistir. Bu arastirmada, 6gretmenlerin goriislerine gore; egitim kurumlarinda orgiitsel-yonetsel
motivasyonun Ogretmenlerin performanslarina etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerin % 51,4’ liniin erkek oldugu; % 41,0°sinin 46 yas ve istli oldugu ve % 54,1’inin 21 yil ve st
mesleki deneyime sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, performans ve orgiitsel-yonetsel motivasyon diizeyleri
ortalamanin iistiinde ¢iktigi goriilmektedir. Diger yandan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: algilari
kadin ve erkege; yas gruplarina ve mesleki deneyim gruplarina gore degismemektedir. Son olarak aragtirma
kapsamindaki 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon ile performansi arasinda anlamli, orta diizeyde, pozitif
iliski bulunmaktadir. Yapilan regresyon analizinde, 6gretmenlerin Orgiitsel-yonetsel motivasyon algilarinin
performansi algilarin1 anlamli bir sekilde pozitif yonde yordadigi anlagilmaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel-
yonetsel motivasyon boyutundaki 100 birimlik artisin 6gretmenlerin performansi algilarint % 31 artirmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Motivasyon, performans, 6gretmen.

Examining the Effect of Organizational-Managerial Motivation on Teachers' Performances in
Educational Institutions

Abstract

In this research, according to the opinions of the teachers; It was aimed to examine the effect of
organizational-managerial motivation applied by administrators on teachers' performance. Relational scanning
model was used as the research method. In this research, according to the opinions of the teachers; It is aimed to
examine the effect of organizational-managerial motivation on teachers' performances in educational institutions.
51.4% of the teachers participating in the research were male; It was determined that 41.0% were 46 years old
and over and 54.1% had 21 years or more of professional experience. Additionally, performance and
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organizational-managerial motivation levels appear to be above average. On the other hand, organizational-
managerial motivation and performance perceptions differ between men and women; It does not vary according
to age groups and professional experience groups. Finally, there is a significant, moderate, positive relationship
between the organizational-managerial motivation and performance of the teachers in the study. In the regression
analysis, it is understood that teachers' organizational-managerial motivation perceptions significantly and
positively predict their performance perceptions. In other words, a 100-unit increase in the organizational-
managerial motivation dimension increases teachers' performance perceptions by 31%.
Keywords: Motivation, performance, teacher.

1. Giris

Insan kaynagmin kalite seviyesi, tiim sirketlerin artan kalkinma talebini yerine getirmesi igin basarinin
anahtaridir. Motivasyonu etkileyen farkli faktorleri incelemek ve degerlendirmek igin ¢ok sayida arastirma
yapilmistir. Ancak; bunlar baglamsal ve cografi olarak incelenmektedir. Hitka ve arkadaslar1 (2019)
motivasyonu, bireyin isi, gorevleri veya projeleri ile ilgili eylemlerini besleyen ve siirdiiren psikolojik bir siire¢
olarak tanimlamaktadir. Motivasyon, c¢alisanlarin iiretkenligi {izerinde onemli bir rol oynamistir ve yonetim
stirecinin ana bilesenlerinden biri olarak, yoneticiler ve liderler, motivasyonu artiran faktorler ve gili¢ler hakkinda
yeterli anlayisa sahip olmalidir. Motivasyon odakli calisanlardan yalnizca beklentilerin 6tesinde performans
gostermeleri degil, aynt zamanda kurumsal hedeflere ulasilmasina da katkida bulunmalari beklenmektedir.
Phuong ve Tu (2017) daha 6nce motivasyonu, orgiitsel hedeflere ve calisan performansina ulasmak icin istek,
tutku ve caba olarak tanimlamaktadir. Ayrica motivasyon, c¢alisanlarin igyerlerinde deneyimledikleri isgilicii
potansiyellerinin 6nemli bir unsurudur ve ¢alisan verimliligi ile 6nemli dl¢iide iliskilidir (Cantele & Zardini,
2018). Aslan ve Dogan (2020) motivasyonu, bireysel giice, yola ve amag ve hedeflere ulagsmaya yonelik ¢abalarin
belirlenmesine odaklanan bir yontem olarak tanimlamaktadir.

Motivasyonun nasil saglanabilecegini aciklayan bir diger model, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi
araciligtyla bireyin ihtiya¢ diizeyini anlamaktir. Bu modele dayanarak, bir insanda bes seviyeli ihtiya¢ piramidi
vardir: Fizyolojik ihtiyaglar: Bu ihtiyaglara genellikle insanlar i¢in hayatta kalmak i¢in fiziksel veya biyolojik
ihtiyaclar denir ve bunlar arasinda yiyecek, su, bariak, hava, giysi, sicaklik vb. Maslow'a gdre bunlar birincil
ithtiyaclardir, ancak diger tiim ikincil ihtiyaclardan once karsilanmasi gereken en diisiik ihtiya¢ diizeyidir
(Kiigiikdzkan, 2015). Giivenlik ihtiyaglari: Bu ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaglardan daha yiiksek kabul edilir ve
Maslow'un hiyerarsisine gre giivenlik ve giivenlik ihtiyaclarini kapsar. insanlarin baris ve diizeni deneyimleme
aciliyeti, Ongoriilebilirlik ve insanlarin yasamlari tizerinde kontroliin varligidir. Bunlar bireyler, aileler ve toplum
tarafindan okullarin, 1§ yerlerinin, polisin, tibbi bakimin vb. mevcudiyeti gibi deneyimlenebilir. Bu tiir ihtiya¢larin
yaygin Ornekleri arasinda finansal ve duygusal giivenlik, sosyal istikrar, saglik ve esenlik, yasalar yer almaktadir.
Sevgi ve ait olma ihtiyaci ise kisiler arasi iliskileri, arkadasliklari, aidiyet duygusunu vurgulayan {igiincii yiiksek
ihtiyaclara aittir. Bu tiir ihtiyaglarin 6rnekleri arasinda, bunlarla sinirli olmamak iizere, kabul edilme; sevgi ve
ask; gliven; samimiyet; aile, meslektaslar, arkadaslar ve diger ilgili ihtiyaclarla iliskiler yer almaktadir (Yapar,
2005).

Performans, bir birey, ekip, organizasyon veya siire¢ tarafindan elde edilen basar1 diizeyidir. Bir sirketin
hedeflere ulagsma, yani beklentileri karsilama yetenegi olarak anlasilmakta ve bu nedenle daha genis anlamda
sonuclardan ve ayni zamanda ilgili hedef belirlemeden etkilenmektedir. Ayrica performans, ilgili paydaslar i¢in
bir organizasyonun 6nemli 6zelliklerine iliskin hedeflere ulagma derecesi veya potansiyel olarak olasi basari
anlamma gelmektedir. Bu nedenle performans, esas olarak cok boyutlu bir dizi kriter araciligiyla
belirlenmektedir. Performansin kaynagi, is stireglerindeki oyuncularin eylemleridir (Uysal, 2015). Performans,
hedefe ulagsmak i¢in tiiketilen minimum kaynaklarla bireylerden ziyade bir organizasyonun hedefe ulasmasidir.
(Calisan motivasyonunu tesvik eden bir ortam yaratmak i¢in, ¢alisanlarin onlari motive eden faktorlere karsi sahip
olduklar1 tutumlar kesfetmek 6nemlidir.

Bu anlamda ogretmenlerin goriislerine gore egitim kurumlarinda Orgiitsel-yonetsel motivasyonun
ogretmenlerin performanslarina etkisinin incelenmesi amaglanmastir.

2. Yontem
Bu arastirma, iliskisel tarama modeliyle tasarlanmistir. Caligma grubunun se¢iminde olasiliga dayanmayan
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ornekleme c¢esidinden uygun (amaca yonelik) 6rnekleme teknigi kullanilmistir (Simsek & Yildirim, 2013).
Arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik ozellikleri hakkinda betimsel istatistiklere ait veriler asagidaki
Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Grup n %
Cinsiyet Kadin 124 48.6
Erkek 131 51.4
18-24 arasi 2 .8
25-31 arasi 14 5.5
Yas Grubu 32-38 arasi 48 18.8
39-45 arasi 84 32.9
46 ve lizeri 107 42.0
0-5 yil aras1 2 .8
6-10 y1l aras1 26 10.2
Mesleki Deneyimi 11-15 yil aras1 44 17.3
16-20 y1l aras1 45 17.6
21 yil ve listii 138 54.1
Toplam 138 100.0
p <.05

Tabloda yer alan istatistiki degerlere gore, arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 51,4 {iniin erkek oldugu; %
41,0’sinin 46 yas ve Ustii oldugu ve % 54,1’inin 21 yi1l ve istii mesleki deneyime sahip oldugu tespit edilmistir.

Veri toplamada, Oriicii ve Kanbur (2008) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan orgiitsel ve yonetsel motivasyon
olgegi kullanilmaktadir. Diger yandan Linda Koopmans tarafindan 2014 yilinda gelistirilen ve Gozcii (2019)
tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan Bireysel Is Performansi Olgegi kullanilmistir. Istatistik analizlerin IBM SPSS
paket programi ile yapilmistir. Siirekli degiskenlerin normal dagilima uygunlugunun Skewness ve Kurtosis testi
ile test edilmistir. Istatistik analizlerin IBM SPSS paket programi ile yapilmistir. Siirekli degiskenlerin normal
dagilima uygunlugunun Skewness ve Kurtosis testi ile test edilmistir.

Tablo 2. Olgek ve Alt Boyutlarin Normallik Varsayimi

N Min  Maks Ort S.Sapma Skewness  Std. Hata  Kurtosis  Std. Hata
Orgiitsel-Y 6netsel 255 1.30 5.00 3.76 0.65 -0.69 0.15 1.29 0.30
Motivasyon 6lgegi
Performans 6lgegi 255 1.58 5.00 3.99 0.49 -0.80 0.15 0.99 0.30
p <.05

Orgiitsel-ydnetsel motivasyon ile performans dlgegi icin garpiklik ve basiklik degeri +1.5 ile -1.5 arasinda
oldugu goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell’ e gore de ¢arpiklik ve basiklik degeri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugunu
zaman parametrik test olarak kabul edilip ona gore islem yapilabilecegini ifade etmektedir (Tabachnick & Fidell,
2013). Bu anlamda Orgiitsel-ydnetsel motivasyon ile performans dlgegi normallik varsayimia gore uygun ve
parametrik analizlerin yapilabilecegi gerekmektedir. Ayrica, performans dlgegi aritmetik ortalamast 3,99+0,49
ve Orgiitsel-Y6netsel Motivasyon o6lgegi aritmetik ortalamasi 3,76+0,65 ¢ikti§1 ve ortalamanin iistiinde ¢iktig1
goriilmektedir.

3. Bulgular

Arastirmada kullanilan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: dlgegi ile cinsiyetleri arasinda
anlaml1 bir iliskinin olup olmadiginin tespiti i¢in bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.

Tablo 3. Ogretmenlerin Gériislerine Gore Orgiitsel-ydnetsel motivasyon ile Performansmin Cinsiyete Gore
Incelenmesi

Degisken N Ortalama S.S. t df p
Performans olgegi Kadin 124 3.9559 42016
-1.210 248 228
Erkek 131 4.0305 55274
Orgiitsel-Yénetsel Kadin 124 3.6806 .63881
- o -1.936 371 .054
Motivasyon dlgegi Erkek 131 3.8366 .64703
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p <.05

Bagimsiz o6rneklem t testi, katilimcilarin cinsiyetlerine gore Ogretmenlerin goriisleri dogrultusunda;
orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: algilarinin farklarini ortaya koymak ig¢in kullanilmigtir. Analiz
sonucunda; Ogretmenlerin algilarina gore Orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: algilarinda farklilik
cikmamistir. Buna gore Orglitsel-yonetsel motivasyon ve performans: algilart kadin ve erkege gore
degismemektedir.

Arastirmada kullanilan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: dlgegi ile yas gruplari arasinda
anlaml bir iliskinin olup olmadiginin tespiti igin ANOVA testi yapilmustir.

Tablo 4. Ogretmenlerin Goriislerine Gore Orgiitsel-yonetsel motivasyon ile Performansinin Yas Gruplarina
Gore Incelenmesi

f. X ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Performans 18-24 arasi 2 42105 .07443 Gruplar arasi 1.576 4 394 1.636 .166
Genel 25-31 arasi 14 3.9925 .33597 Grup igi 60.210 250 .241

32-38 arasi 48  3.8443 .51453 Toplam 61.786 254

39-45 arasi 84  4.0627 44476

46 ve lizeri 107  4.0039 .53090

Total 255  3.9942 49321
Orgitsel- 18-24 arasi 2 3.9000 .28284 Gruplar arasi 2.930 4 733 1774 135
Yonetsel 25-31 arasi 14 3.5857 77941 Grup ici 103.238 250 413
Motivasyon 32-38 arasi 48  3.5979 .66380 Toplam 106.168 254
Genel 39-45 arasi 84 3.8798 .59166

46 ve lizeri 107 3.7607 .65513

Total 255  3.7608 .64652

p <.05

Tabloda goriilebilecegi tizere, Orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: 6lgegi algilarina ait aritmetik
ortalamalarinin yas durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda; orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performansi algilari
yas gruplarina gore degismemektedir..

Aragtirmada kullanilan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: dlgegi ile mesleki deneyim gruplari
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin tespiti icin ANOVA testi yapilmistir.

Tablo 5. Ogretmenlerin Goriislerine Gore Orgiitsel-yonetsel motivasyon ile Performansimin Mesleki Deneyim
Gruplarina Gore Incelenmesi

f. X _ss Degerleri ANOVA Sonugclari

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Performans 0-5 y1l arast 2 45000  .48381 Gruplar arast .763 4 191 .782 .538
Genel 6-10 y1l arasi 26 3.9231  .48700 Grup ici 61.023 250 .244

11-15 y1l arasi 44  3.9641 40479 Toplam 61.786 254

16-20 y1l aras1 45 4.0363  .39765

21 yil ve stil 138  3.9962 54610

Total 255  3.9942 49321
Orgiitsel- 0-5 y1l arast 2 42500 .21213 Gruplar arasi 1.316 4 329 785 536
Yonetsel 6-10 y1l arasi 26 37231 .76016 Grup igi 104.851 250 .419
Motivasyon 11-15 yi1l arasi 44  3.6636  .59848 Toplam 106.168 254
Genel 16-20 y1l arasi 45  3.8533 51549

21 yil ve istit 138 3.7616  .67956

Total 255  3.7608  .64652

p <.05

Tabloda goriilebilecegi lizere, orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: 6lgegi algilarina ait aritmetik
ortalamalarinin mesleki deneyim degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda; orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performansi
algilart mesleki deneyim gruplarina gore degismemektedir.
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Asagidaki tabloda, 6gretmenlerin goriisleri dogrultusunda 6rgiitsel-yonetsel motivasyon ve performansi
algilar1 arasindaki iliski incelenmistir.

Tablo 6. Korelasyon Tablosu

Degiskenler N X S.S. 1 2
1 Orgiitsel-yonetsel motivasyon 6lgegi 255 3.76 0.65 1 S519%*
2 Performansi dlgegi 255 4.14 0.50 1
**p <.01

Pearson korelasyon analizine iligkin bulgularda; arastirma kapsamindaki 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel
motivasyon ile performans: arasinda anlamli, orta diizeyde, pozitif iliski bulunmaktadir (r: 519; p <.01).
Katilimcilarin  algilarma gore, dgretmenlerin Orgiitsel-yonetsel motivasyon algilarinin performans: algilari
iizerine ne gibi etkilerinin oldugunu incelemek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 7. Ogretmenlerin Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Algilarinin Performans: Uzerine Etki Analizi

Degisken B Beta t Sig. VIF R R? Uyarlanmis R? F

Sabit 3.590 10.766 .00

Orgiitsel-yonetsel 4122 352 320 .000P
31 -.012 224 .000 1.000

motivasyon Olcegi
p <.05

Ogretmenlerin goriisleri dogrultusunda orgiitsel-ydnetsel motivasyon algilarinin performans: algilarini
anlaml bir sekilde yordamamaktadir [(R= .412; R?= .352; Uyarlanmis R?=.320) F(1,371)= 63,050; p<0,01].
Bagka bir ifadeyle, orgiitsel-yonetsel motivasyon algilarindaki degisimin, 6gretmenlerin performans: algilarini
etkilemektedir.

Yapilan regresyon analizinin t degerlerine bakildiginda, 6gretmenlerin 6rgiitsel-yonetsel motivasyon [t=
,224; p= .000 (p<0.01)] algilarinin performans: algilarini anlamli bir sekilde pozitif yonde yordadigi
anlasilmaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel-yonetsel motivasyon boyutundaki 100 birimlik artisin 6gretmenlerin
performansi algilarint % 31 artirmaktadir.

4. Sonug¢ ve Oneriler

Bu arastirmada, ogretmenlerin goriislerine gore; egitim kurumlarinda Orgiitsel-yonetsel motivasyonun
ogretmenlerin performanslarina etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %
51,4’liniin erkek oldugu; % 41,0’sinin 46 yas ve istii oldugu ve % 54,1’inin 21 yil ve tstii mesleki deneyime
sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, performans ve orgiitsel-yonetsel motivasyon diizeyleri ortalamanin iistiinde
ciktig1 goriilmektedir. Diger yandan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve performans: algilart kadin ve erkege; yas
gruplarma ve mesleki deneyim gruplarina gore degismemektedir. Son olarak arastirma kapsamindaki
ogretmenlerin Orgiitsel-yonetsel motivasyon ile performans: arasinda anlamli, orta diizeyde, pozitif iliski
bulunmaktadir. Yapilan regresyon analizinde, Ogretmenlerin Orgiitsel-yonetsel motivasyon algilarinin
performansi algilarin1 anlamli bir sekilde pozitif yonde yordadigi anlagilmaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel-
yonetsel motivasyon boyutundaki 100 birimlik artisin 6gretmenlerin performansi algilarint % 31 artirmaktadir.

Motivasyon, her insan1 hedeflerine ulagmaya iten kritik bir 6zelliktir. Gergekten de motivasyon, insanlarin
zorluklar karsisinda bagartya giden yola odaklanmalarini saglayan itici gligtiir. Bu, hem kisisel hem de mesleki
amag ve hedefleri kapsar (Vohs & Baumeister, 2016). Tiim sektorler, ¢alisanlarindan yiiksek performans almaya
calistyor. Calisan motivasyonu, onlar1 yliksek iiretime ulagsmak i¢in ¢ok ve sevkle calismaya motive ettigi icin
onemlidir (Sunyoto, 2015). Calisma motivasyonu sdz konusu oldugunda performans ihmal edilemez. Diisiik
motivasyon altinda personel performansi iyi olsa da, ¢iktilar1 azalacaktir (Sinambela, 2012). Bir kisinin
yeterliligini belirleyen unsurlar gibi, bir kisinin yetenegini etkileyebilecek Yetenek ve motivasyonlar gibi ¢ok
sayida unsur vardir (Tosti & Amarant, 2005). Bir organizasyonda motivasyon, kapsami oldukg¢a genistir ve
organizasyonu gelistirmeye yonelik ¢esitli amag¢ ve hedeflerden olusur. Bunlar arasinda, ¢alisan performansini
artiran calisan i3 memnuniyetini artirmak yer alir (Notoatmodjo, 2009). Bir c¢alisan ile gorevleri arasindaki
baglantiya odaklanir ve genellikle ¢alisanin kendisi tarafindan uygulanir. Hedeflere ulagsmak, gorevleri basarmak,
zorluklarla caligmak ve gorevlerin iistesinden gelmek motivasyona ornektir (Afful-Broni, 2012). Bir egitim
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kurulusu olarak, calisanlarin islerini en iyi sekilde yapmalarina yardimci olmak igin belirli ve kasith bir
motivasyon sistemi veya programinin varligindan yoksun degildir, bu da kurulusun toplum igindeki roliinii
harekete gecirmeye olumlu yansir, ve bdylece amaglarina ulagabilecektir.

Okello ve Gilson’un (2015) ¢alismasinda, isyerindeki giliven iliskilerinin c¢alisanlar arasindaki sosyal
etkilesimleri ve isbirligini kolaylastirdigini, motivasyonlar1 lizerinde bir etkiye sahip oldugunu ve elde tutma,
performans ve hizmet kalitesi iizerinde etkileri oldugunu gostermistir. Insan kaynaklari yonetimi ve
organizasyonel politikalar, isyeri gilivenini korumada ve ¢alisanlar1 motive etmede ¢ok Onemli bir rol
oynamaktadir. Afful-Broni’ye (2012) gore, daha fazla maasin her zaman daha fazla iiretkenlik anlamina
gelmedigini bulsa da, ¢alisanlarin isteki tutku eksikliginin birincil nedeni olarak siklikla motivasyon eksikligine
isaret ettigini belirtmekte fayda vardir. Ayrica, net bir kariyer ilerlemesinin olmamasi ve terfideki gecikmeler
morali diisiirebilir ve is performansini olumsuz etkileyebilir. Bonenberger, Aikins, Akweongo ve Wyss’e (2014)
gore, insan kaynaklari yonetim stratejileri iyi uygulandigi zaman, ¢alisanlarin motivasyonunu iyilestirerek
verimliligi olumlu etkilemektedir. (Okello & Gilson, 2015) (Afful-Broni, 2012) (Bonenberger, Aikins,
Akweongo, & Wyss, 2014)
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EXTENDED ABSTRACT

It was aimed to examine the effect of teachers' performance on their performance. 51.4% of the teachers
participating in the research were male; It was determined that 41.0% were 46 years old and over and 54.1% had
21 years or more of professional experience. Additionally, performance and organizational-managerial
motivation levels appear to be above average. On the other hand, organizational-managerial motivation and
performance perceptions differ between men and women; It does not vary according to age groups and
professional experience groups. Finally, there is a significant, moderate, positive relationship between the
organizational-managerial motivation and performance of the teachers in the study. In the regression analysis, it
is understood that teachers' organizational-managerial motivation perceptions significantly and positively predict
their performance perceptions. In other words, a 100-unit increase in the organizational-managerial motivation
dimension increases teachers' performance perceptions by 31%.

Motivation is a critical trait that drives every person to achieve their goals. Indeed, motivation is the driving
force that keeps people focused on the path to success in the face of challenges. This includes both personal and
professional goals and objectives (Vohs & Baumeister, 2016). All sectors are trying to get high performance from
their employees. Employee motivation is important as it motivates them to work hard and enthusiastically to
achieve high production (Sunyoto, 2015). Performance cannot be neglected when it comes to work motivation.
Although staff performance may be good under low motivation, their output will decrease (Sinambela, 2012).
There are numerous factors that can influence a person's ability, such as Abilities and motivations, which
determine a person’'s competence (Tosti & Amarant, 2005). Motivation in an organization is quite broad in scope
and consists of various goals and objectives aimed at improving the organization. These include increasing
employee job satisfaction, which increases employee performance (Notoatmodjo, 2009). It focuses on the
connection between an employee and their tasks and is usually implemented by the employee himself. Achieving
goals, accomplishing tasks, working through challenges, and overcoming tasks are examples of motivation
(Afful-Broni, 2012). As an educational organization, it does not lack the existence of a specific and deliberate
motivational system or program to help employees do their job to the best of their ability, which will reflect
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positively in activating the role of the organization in society, and thus will be able to achieve its goals.

Okello and Gilson's (2015) study showed that trust relationships in the workplace facilitate social
interactions and cooperation between employees, have an impact on their motivation, and have effects on
retention, performance and service quality. Human resource management and organizational policies play a
crucial role in maintaining workplace trust and motivating employees. According to Afful-Broni (2012), although
he found that more pay does not always mean more productivity, it is worth noting that employees often point to
lack of motivation as the primary reason for lack of passion at work. Additionally, a lack of clear career
progression and delays in promotion can lower morale and negatively impact job performance. According to
Bonenberger, Aikins, Akweongo and Wyss (2014), when human resources management strategies are
implemented well, they positively affect productivity by improving employee motivation. (Okello & Gilson,
2015) (Afful-Broni, 2012) (Bonenberger, Aikins, Akweongo, & Wyss, 2014)
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