GIRIS

Rakipleriniz sirketinizin Urinlerini, sistemlerini, yapisini ve
stratejilerini  kopyalayabilirler ancak sirketinizdeki glven
ortamini ve calisanlarinizin performansini kopyalayamazlar.

Sirketinizde c¢aycisindan yoOneticisine kadar kimseyi mutlu
etmek mimkin degil gibi mi goériniyor? Artik bu isleri
ogrendi, tek basina gotirebilir dediginiz personeliniz
sirketinizden ayriliyor mu? Neden bazi kisiler gec saatlere kadar
calisir ve neden bazilari ¢alisma saatinin bitisi yaklasirken,
blirosunu terk etmek Uzere hazirlanmaga baslar? Kisileri farkli
sekillerde davranmaga sevk eden faktorler nelerdir? Kisiler ne
yonde davranis gosterir? Kisilerin ayni davranislari tekrar
gostermesi veya gostermemesi nasil saglanabilir? Bu sorularin
cevabi motivasyon konusu ile ilgilidir.

Calisanlarin isletmeye baghligini, calisma verimliligini artirmak,
calisan memnuniyetini saglamak; motivasyon, motivasyon
araclari ve motivasyon yonetimiyle ilgilidir.

1. MOTIVASYON

Motivasyon(giidilime) dilimizde gudi, harekete geciren gic
olarak vyerlesmistir. Gldileme insani harekete geciren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin disilinceleri umutlari
inancglari kisaca arzu; ihtiyag ve korkularidir (Findikci, 2000).

Motivasyon insan iliskilerine yon veren en 6nemli olgulardan
biridir. Hangi tiurde olursa olsun buatin isletmelerin kurum ve
kuruluslarin  ortak  hedefi insanlarin  cabalarini  amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. is ne olursa olsun
sonucta istenen sey s6z konusu isin yapilabilmesi ise insanin
istekli olmasini, isi benimsemesini gerektirir. Iste bu istegi
saglayan bireyin motivasyon diizeyidir (Findik¢1,2000).

Motivasyon (gudiileme) is gorenleri calismaya isteklendirme ve
orgutte verimli calistiklari takdirde kisisel ihtiyaclarini en iyi
sekilde tatmin edeceklerine inandirma sirecidir (Yiiksel,2000).

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmaya gore
calisanlarin %97’si motivasyonun verimliliklerine etkisinin cok
buylk oldugunu, %92’si motivasyonun firmalarina bagliliklarini
saglayan anahtar bir faktoér oldugunu belirtmistir. Calisanlarin is
tatmininin yiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiksek musteri
memnuniyeti, %22 daha ylksek verimlilik ve %27 daha ylksek



kar elde edildigi saptanmistir (Hagemann,1997).

Birisini bir seyi yapmaya zorlayabilirsiniz, ama o kisiyi bu seyi
yapmak istemeye kesinlikle zorlayamazsiniz. istemek icin
gereken arzu icimizden gelir ve motivasyon da icten zevk
almamizi saglayan icten gelen en buyilk guctir, kendini iyi
hissetme ve verimlilik birbiriyle siki sikiya iliskilidir.

Calisanlarinin performansini en (st diizeyde tutmayi basaran
sirketler, Ust diizey yonetimin destegini saglar, beklentileri
dizenli olarak ve acik bir sekilde iletirler, otoriteyi
organizasyonun tabanina yayarlar, calisanlarini problemlere
sahip cikip cozmeleri icin tesvik eder ve basarili olanlari
herkesin oniinde ve sik sik kutlarlar. Bu sirketler, Ucretlerin tek
basina calisanlarin  performansini  arttirmadigini ancak
destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yiksek motivasyonun
kaynagi calisanlarin ise yaptiklarn katkinin degerli oldugunu
bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlar ile iyi uyum
saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen calisanlarin,
verimliligi yikselir, ise devamsizlik oranlari disik olur ve
kurumda kalarak verimi ve is ahlakini arttirmayr amaclarlar
(www.insankaynaklari.com.).

Calisanlarin motivasyonu ve tatmini konusunda l¢ zorluk sizi
bekler:

-Kurulusunuzda hem iretken hem de mutlu olma potansiyeline
sahip insanlari ise almak.

-Su andaki elemanlarinizin ¢cogunlugu sevkle calismiyorsa
gerekli degisiklikleri yapmak.

-istediginiz ortami sagladiktan sonra bunu korumak.

Bu zorluklar isletme personelinin 6zeliklerine, isin 6zelliklerine
uygun motivasyon araclariyla ve motivasyon yonetimiyle
ortadan kaldirilir. Motivasyon araclarina ve motivasyon
yonetimine gecmeden 6nce motivasyon teorilerini incelemek
gerekir.

2. MOTIVASYON TEORILERI

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi cesitli teori
ve modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller, yoneticilere,
kisileri motive eden faktorleri belirlemek, motivasyonu
surdirmek konularinda yardimci olmak iddiasindadir. Bazi



modeller, kisilerin ihtiyaclarinin bir ifadesi olan motiflere
(saiklere), dolayisiyla kisinin icinde olan faktorlere agirlik
verirken, digerleri bazi tesviklere yani kisinin disinda olan,
kisiye disaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir.

Motivasyon teorilerini iki temel grup icinde inceleyebiliriz.
Bunlardan ilki, bireyi enerjilendirerek harekete geciren ve
yonlendiren, ya da davranisini yavaslatan ve durduran bireysel
etmenleri inceleyen icsel faktorlere agirlik veren kapsam (ya da
icerik) teorileri; ikincisi ise davranisin nasil harekete gecirilip
yonlendirecegini ya da yavaslatilacagini acgiklamaya calisan
dissal faktorlere agirlik veren sirec teorileridir (Dalay, 2001,
368).

Bu teorileri toplu bir sekilde ve motivasyon konusuna yaptiklari
katki itibariyle asagidaki gibi Ozetlemek mimkiindiir
(Kogel, 1995).

Teori Agirhk noktasi ve katkisi
Kapsam teorileri

ihtiyaclar hiyerarsisi : Kisiler belirli bir siralama gosteren
ihtiyaclara sahiptir ve onlari tatmin edecek sekilde davranir.

Cift faktdr teorisi : ihtiyaclar temel motivasyon faktoridiir;
ancak bazi faktorler motive etmez fakat motivasyonun varligi
icin gereklidir .

Basarma ihtiyaci teorisi : Bir kisinin performansi biyik o6lciide
sahip oldugu basari gosterme ihtiyaci ile aciklanabilir.

Surec teorileri

Sonucsal sartlandirma teorisi : Belirli 6diul ve ceza uygulamasi
ile arzu (davranis sartlandirma) edilen davranislar
kuvvetlendirilir, arzu edilen davranislar zayiflatilabilir.

Bekleyis teorileri : Kisiler is ile ilgili odullere belirli bir deger
bicer, ayrica sarfedecekleri gayret ile is basarma ve 6dili elde

etme arasindaki iliskiler konusunda belirli bekleyislere sahiptir.

Esitlik teorisi : Kisiler kendi sarfettikleri gayret ve elde ettikleri
sonuclari baskalarininki ile karsilastirir.

Amac teorisi : Sahip olunan amaclarin ulasilabilirlik derecesi ile



kisilerin gosterecekleri performans ve motivasyon arasinda
iliski vardir.

2.1. Calisanlar Gercekte Ne ister

*Anlamh bir is: insanlar yaptiklari isle gurur duymak isterler
anlamli miicadelelerden hoslanirlar.

*Yiksek standartlar: Kaybetmeyi sevmez kaybedenlerle birlikte
olmak istemez.

*Berrak bir amac ve yon duygusu: insanlar gizemli olaylar
kitaplarda okumak isterler, yasamak degil. Zamaninda, uygun
ve anlamli (gercek) bilgi zorunludur.

*Dengeli karsiliklar: Calisanlara dogru bicimde ve yeterince ilgi
gosterilmeli ve de onlara yatirirm yapildigi, onlari destekleyecek
davranislar gosterilmelidir.

*Diz bir oyun alani: Karsilikli 6zen, adalet ve hak gbdzetme
duygusunu anlatir.

*[sinin uzmani olmak ve kendini 6yle hissetmek (Catlette,
Hadden, 2000, 4).

3. YONETICILERIN MOTIVASYON ARACLARI

Calisanlara motivasyon saglamanin tek bir yonetimi yoktur;
cunki her calisanin beklentileri zevkleri ve karakteri farklidir.
Kendi motivasyon profilinizi anlamamiz, isinizde size neyin
onemli oldugunu belirlemenizde yardimci olurken, yoneticiler
ve sirketler icin calisanlarin profilini bilmek etkili 6dul sitemleri
olusturmak ve gucli bir motivasyon saglamak ve motivasyonu
yonetmek acisindan yardimci olur.

Eger insanlar ait olma ve dikkate alinma arzularini tatmin
edebilirlerse yavas yavas isletmenin hedefleriyle kendilerini
O0zdeslestirmeye baslarlar.

ileri gorusli yoneticiler insan iliskilerine 6nem verirler. Bir
yonetici elamanlariyla yalnizca konusmakla bile en alt
diizeydeki titresimleri, sorunlari hissedebilir. Personeli harekete
gecirmek icin, insana yonelik bir tutum takinmak vyararhdir.
Psikolojik arastirmalar, kararlarimizin % 95’ini duygularimizla



aldigimizi ortaya koymaktir (Hageman,1997).

Yéneticilerin motivasyon araglarini basliklar altinda incelersek
sunlardir:

3.1. Kotiiciil Rekabeti Ortadan Kaldirmak

isletme icinde bilincli olarak kétiicil bir rekabeti tesvik eden
yOneticiler cogu zaman bir tuzaga diserler. Ayni isi yapan
kisiler fikirlerinin veya muasterilerinin calinmasi korkusuyla
birbirlerine isleri hakkinda hicbir sey soylemez hale gelmislere
artik her sey ters gidiyor demektir. Bir isletmenin farkl
bolimleri veya yan kuruluslar ayni misteri icin kavga eder
olmuslarsa, sonucta net kar sifir olacaktir.

3.2. Maddi Ve Manevi Tesvikler

Personelin hem kiiltiirel hem de duygusal gereksinimlerini
tatmin eden olumlu tesvikler tehdit veya cezalandirma
bicimindeki olumsuz motivasyondan daha etkilidir.

Motive edici bir faktor olarak para onemlidir, fakat iyi bir
calisma ortami ise can aliadir yiuksek gelir zamanla bir
aliskanlik haline gelir ve siradanlasir. lyi atmosfer, ilginc bir is
ve kendini gelistirme umutlari, nitelikli personelin ilgisini ceker.
Ama bu sayilan faktorler olmadigi zaman, personel is ilanlarina
bakmaya baslar ve tabii ki daha yiksek maas Oneren isleri secer
(Hageman, 1997, 40-49).

Yonetim sadece maddi tesviklere giivenmemeli sirkette calisan
personeli neyin motive ettigini ve neyin olumsuz etkiledigini
ortaya cikarmak icin sirket icinde anketler yapilmahdir. Eger
anket sonuclari cekmecenin dibine gidecekse, bu ise hic
girisilmemelidir. Ortak bir goriise ve motive olmus bir personele
sahip isletmeler karlarini ve verimliliklerini artirmis kaza
oranlarini ve kaytarmalari da en aza indirmislerdir. isi eglenceli
hale getiren unsurlar maasin bulyukliginden bagimsiz
olmalidir. Personelin motive etmenin maliyeti pek fazla degildir
(Can, Akguin, 1998).

3.3. Acik iletisim

Acik iletisim, haberlerin bir 6rgitsel yapi icinde zirveden dibe,
dipten zirveye serbestce ve saglikli bir bicimde akisidir. (Acik
iletisim ve karsihkh geri besleme ancak bir giiven ortaminda
gelistirilebilir). Acik iletisim insanlarin birbirleriyle ilgili olmasi



birbirlerine dikkat etmesi ve saygl gostermesi demektir
(Hageman, 1997, 50).

is gorenler, kendilerinden neyin yapilmasinin beklendigini ve
bunu neden vyapmalar gerektigini, Uslerinin onlardan ne
bekledigini diger bolimlerde ve isletme disinda kendi isleriyle
ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek isterler.

Acik iletisim kalite saglar. Bir ingiliz madeni sik sik tekrarlanan
kazalariyla in salmisti. Kazaya yol acan nedenler arastirilinca
madencilerin Gstleriyle hi¢c temasi olmadigi ortaya cikti. iletisim
sadece vyukaridan asadgilya dogruydu. Yonetim calisanlarla
dizenli toplantilar yapmaya karar verdikten sonra kazalarin
sayisl birden disti (Hageman, 1997).

3.4. Geri Besleme

Geri beslenme azlhdi veya yoklugu ise isteki motivasyonu
oldiren en blyuk etmendir. Hi¢ kimse kiicimsenmek ve
gormezden gelinmek istemez. Gormezden gelinme duygusu
cesitli tepkilere neden olabilecek psikolojik bir ylktar.

Olumlu geri beslenme memnuniyet verici ve tesvik edici olmali,
ovgi gercekgi durist, belli bir konuda, ylz ylize ve icten
olmalidir.

Yapici elestiri yapmak icin iyi niyeti takdir edin kendi
nedenlerinizden emin olun, tam olarak sdylemek istediginiz
neyse onu sdyleyin somut, icten ve dolaysiz konusun dogru ani
secin, yaptiginiz elestirinin nedenini aciklayin, bir degisiklik
gordugiiniizde bunu onaylayin, olumsuz durum devam ederse
sonuclarinin ne olacagini aciklayin, tehdidinizin gergeklestirin
(Hageman,1997, 62-90).

3.5. Yoneticinin Davraniglari

Bir yoneticinin davranisi personelinin motivasyonunu belirler.
Otoriter bir yonetici astlarina, ne yapmalarn gerektigini acik
bicimde anlatir ve bunu nasil yapacaklarini da tam olarak
aciklar. Modern yonetim teorisi ise bize isletmenin hedeflerinin
personel tarafindan bilinmesi gerektigini ogretir.

Baskalarinin duygularini anlayabilme yeteneginden yoksun olan
ve elestiriye hep elestiri ile cevap veren yonetici kendi bindigi
dalh kesmektedir; clinkii sefin sinirlenmesinden duyulan korku
sadece akilci olmayan davranis bicimlerine yol acar. Korkuyla



yogrulmus bir ortamda, calisanlar, anlasilabilir nedenlerle, is
alaninda iyi sonuclar elde etmekten cok kendi givenligini
saglamakla mesgul olur. Korku boylece sevk, inisiyatif ve
verimlilik tizerinde yikici bir etki yaratir (is¢i,1999).

Yonetici her zaman bir 6rnek olusturur. Onun 6zel tavirlar ve
insanlara karsi tutumlari personele onunla ne zaman acik
konusabilecegini gosterir. Yoneticinin s6z ve hareketlerinin
kisiden kisiye degismemesi gerekir.

3.6. Kararlara Katilim Ve Sorumluluk Vermek

Yonetici isletme ile ilgili kararlar alirken personeli dabhil
etmelidir. Fakat bu kararlara katilim sahte demokrasi havasi
icinde olmamalidir. Yani personele fikrini soruyormus gibi yapip
personelin fikirlerinin tamamen disinda bir karar verilmemelidir.

Personele sorumluluk vermek katilimi artirir. Elemanlariniza
kendilerine daha ¢ok glivenmeleri icin yardim edin.
Hatalarindan ders almalari icin firsat taniyin. Kiicik bir hata hig
kimsenin meslek hayatinin sonu olmamalidir (Yiiksel, 2000).

3.7. Makul ise Alma Uygulamalari

Bu uygulamalarda calisanlar arasindan secilen bir gorisme
grubu olusturulur. ise alinacak aday bu grubun bircok tiyesi ile
gorusmeler yapar. Degisik gruplardan olusturulan bir aday
havuzundan daha iyi secimler yapilmaya calisilir. Boylece ortak
gudulere sahip ve nelerin onlari motive edecegi bilinen
personel secilir.

3.8. Performans Degerlendirmeleri Yerine Hedef Belirleme
Oturumlan

is yerinde degerlendirme isleminden daha iyi sonuclar
dogurabilecek ¢cok az islem vardir. Bu islemleri gerceklestirmek
icin gereken calisanlar ve onlari yodnetenlerin birlikte
calismalaridir. Bircok sirket performans degerlendirmesi yerine
daha olumlu bir ortam yaratan ¢ ayhk yada vyillik hedef
belirleme oturumlarini tercih ediyor. En verimli oturumlar
gecmis kaynakli degil gelecege yonelen ve gorev alan herkese
enerji veren oturumlardir. Ayrica belirlenen hedeflere ulasip
ulasilmadigi personele bildirilmelidir
(www.insankaynaklari.com.).



3.9. Calisanlarin Giiglii Yonlerine Odaklanmak

Bu zayif yonleri dizeltmeye calismaktan cok daha verimli bir
yoldur calisanlar, gicli yonlerini kullanmak ve daha da
gelistirmek isterler, hedeflerinizi gerceklestirmek icin onlarin
gucli yonlerinden daha iyi yararlanmanin vyollarini arayin
sinirlarini zorlayacak isler vererek ve birden fazla konuda
ekiplere katarak gliclii yonlerinin gelismesine yardimci olun
(Emde,2000,13).

3.10. Calismayi Takdir Etmek Ve Odiillendirmek

Calisanlar genellikle soyle yakinir o kadar calisiyorum, kimse bir
tesekkir bile etmiyor. Calisanlara katkilari i¢cin neden tesekkir
etmeyiz? Calisanlar, geri bildirim almak icin yanip tutusurlar.
Gelisme kaydedip etmediklerini, gorevlerinin gerektirdigi 6lgtide
calisip calismadiklarini bilmek isterler (Veninga, 2001, 3).

Bazi firmalar "takdir etme" ve "basariyi 6diillendirme" adi altinda
programlar dizenliyorlar. Bu programlar gittikce ©6nem
kazaniyor ve para alternatifinden daha "motive" edici bir glice
sahip oluyor. Bunlar hediye, tatil vs. olabilir, fakat odilin
sembolik dederi gercek degerinden cok daha 6nemli hale
geliyor. Bu hediyenin buyukligi 6énemsizdir anlamina gelmez,
hediye takdir edilen hareket veya davranisa uygun olmalidir.

3.11. Yukselme Olanaklari Saglamak

insanlar isleri iyice 6grenip tecriibe kazandikca, bulunduklar
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla
calismayl arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar
tikanan calisanlarin calisma ve sevkleri azalacaktir. Dolayisiyla
yikselme isyerinde bir tesvik yani motivasyon aracidir
(Eren,1998, 430).

3.12. Isinin Onemli Oldugunu Hissettirmek

Kisiler yaptiklari islerin toplumda bir cok kimsenin arzu
ihtiyaclarini karsiladigini géormekle biylk zevk duyarlar.Yaptigi
hizmetlerin dederini baskalarini memnun olmus gorerek
anlayan cogu kimseler, cektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin
siddetini az duyar ya da hic aklina bile getirmez. Daha iyi
hizmetler basarabilmek hususunda fiziksel, distnsel ve



ozellikle duygusal giicii artar. Boylece kisi o6rgit amaclarini
sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi icinde bir zevk ve
yasam kaynagi olduguna inanir. isyerinde bu konuda alinacak
tedbirler, isciyi isletmenin gercekten sosyal bir hizmet yaptigina
inandirmalidir.  Misterilerden gelen memnuniyet bildiren
mektuplar, iscilere ya da onlarin temsilcilerine de
duyurulmahdir (Eren,1998,432).

3.13. Galisanlarin Sikayetlerini Dikkate Almak

Calisanlara memnun olmadiklari muameleler hakkinda sikayet
edebilme olanaklari taninmahdir sikayetler kisa zamanda ve
titizlikle c6ziime kavusturulmalidir. Kizginhklar, kot muamele
gorildagiu inancini  yansitan sikayetler dikkatle incelenip
dizeltici 6nlemler zamaninda alinmadigr durumlarda calisanin
isine ve Ustlne karst aldigi tutum olumsuzlasacaktir. Pek
dogaldir ki boyle haller calisanin isine karsi duydugu ilgi ve
arzuyu Onemli Olclide azaltacaktir. Yoneticiler kendi emir
kumandalari altindaki astlarini isletme icinden gelecek her turli
tehlikeye karsi korumali ve cikarlarini gézetmelidir. Buradaki
¢itkarlar Ucretler, calisma kosullar, zamaninda ve kaliteli
hammadde temini, terfi olanaklari olarak belirlenebilir.
Calisanlarin bu tirla sorunlarina adil ve siirekli ilgi gosterilmesi
sikayetleri azaltmakla kalmaz ayni zamanda calisanlarin
yoneticilere karst duydugu baghhk (sadakat) duygusunu
gelistirir (Eren,1998, 435).

4. MOTIVASYON YONETIMi

Literatlirde motivasyon yonetimi tanimi (zerine tanim
olmamakla birlikte motivasyon ve ybdnetim kavramlari
kapsaminda tanimlanirsa: Motivasyon ydnetimi; is gorenleri
calismaya isteklendirme ve 6rgutte verimli calistiklari takdirde
kisisel ihtiyaclarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma
amaciyla motivasyon araclarinin  kullanimiyla olusturulan
planlama, uygulama, denetim, ve yeniden diizenleme siirecidir.

Calisanlarin motivasyonu konusunda acik tutarli bir yaklasim
benimsendigi nadir gérilmektedir. Cogu isyeri, sorunlar ortaya
citkmaya baslayincaya kadar bu konuyla pek ilgilenmemektedir.

Motivasyon konusunda farkli bir yaklasim benimsemek
gerekmektedir. Buda isletmenin timiine yonelik motivasyon



yonetimidir.

Isletmenin timiine yénelik motivasyon yénetiminin ilkeleri
sunlardir:

*fsletmenin timdniin  gereksinimlerinin  dikkate —alinmasi:
isletmenin tiimi degerlendirilir, calisanlarin motivasyonu icin is
hedeflerine isletme hedeflerine yonelik tutarlh ve bitincdl
politikalar gelistirilir.

*Isletme  departmanlari arasinda  bitinlik ve uyumun
saglanmasi: Motivasyon araclari belirlenirken ve uygulanirken
bu konuda butiin departmanlarin karsilikli ve uyumlu isbirligi
saglanir.

*Calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin timdniin
dikkate alinmasi: Bireysel cabalari ve ekip calismalarini,
yaraticihgi, karliligi, hedefe yoénelik performans ve verimliligi
etkilemek icin kullanilabilecek motivasyon araclari belirlenir.

Motivasyon yOnetimini uygulamak isteyen bir isletme, oncelikle
motivasyon stratejilerinin ana hatlarini belirlemek zorundadir.
insan kaynaklari departmani bu siirecin islemesini kolaylastirir.
Motivasyon yonetiminin uygulanmasi, motivasyon (izerinde
dogrudan etkisi olan tim araclarin denetimden gecirilmesiyle
baslar.  Denetimin  sonuglari  kurulusun  gereksinimleri,
beklentileri ve hedefleri ile karsilastirilir. Sorunlu alanlar
belirlenir ve bir hareket plani gelistirilir. Bu plan, isletmenin
timinin motivasyonuna yonelik stratejik uygulamalari icerir.

Motivasyon ydnetimi surekli 6grenmeyi, sirekli yenilemeyi ve
degisime uyum saglamay! icerir. Motivasyon ydnetimi is
planlamasinin bir parcasi haline geldikce ve isletmede yerlesip
kok saldikca sinerji ortaya cikar.

isletmeler, rakiplerini gecmenin yollarini aramaktadirlar. insan
gucl, bu amacin gerceklesmesi icin her seyden daha etkilidir.
Bu nedenle isletmenin timini motive edecek stratejik bir
yaklasim benimsemek zorunludur.

Motivasyon ydnetimi siirecinin asamalari:

Planlama



*Isletme misyonu, vizyonu ve isletme kiltiriiniin olusturulmasi
*isletme amaclarinin belirlenmesi

*Is analizlerinin yapiimasi

*Personel secme tekniklerinin belirlenmesi.

Uygulama

*Isletmenin misyon,vizyon kiltiriine ve amaclarina uygun
personelin, is analizleri dogrultusunda, personel secme
yontemleriyle alinmasi ve bu yontemlerin insan kaynaklari

departmaniyla birlikte belirlenmesi.

*isletmeye ise ve personele uygun motivasyon araclarinin
anketler, gozlem ve gorisme yoluyla belirlenmesi

*Belirlenen motivasyon araclarinin uygulanmasi.
Denetim

*Personel motivasyonunun ve is tatmininin gézlem goérisme ve
anketle dlclilmesi.

Yeniden diizenleme

*Dederlendirme sonucu elde edilen bilgilere gore aksakliklarin
belirlenmesi, problemlerin ¢6zilmesi, motivasyon araglarinin
gerekliyse yeniden diizenlenmesi ve uygulanmasi.

Tablo 1: MOTIVASYON TEORILERININ GOCU

Degisken ihtiyaclar Amac Kosullandirma [Esitlik Bekleyis
Teorisi

Teorisi [Teorisi Teorisi[Teorisi
isten - - 4 4 4
kaytarmayi
Azaltma
Verimlilik 3 5 3 3 4
Karlilik - - - 5
Memnuniyet 2 - - 2 -




Kaynak:Fred Luthans, Organizational Behavior, Seventh Edition,
Mc Graw-Hill.,

inc.1995, 194.( degerlendirme skalasi 1-5 arasindadir)
4. 1. Personel Yonetim Aktiviteleri Motivasyonu Nasil Etkiler

Motivasyon ydnetiminde yoneticilere 6nemli gorevler diser,
personel yonetiminin ve diger yonetimlerin motivasyon
Uzerinde ve motivasyonun ydnetiminde etkileri vardir.

Personel yénetim aktivitelerinin motivasyon izerindeki etkileri
sunlardir:(Dessler, 1991, 325)

[s analiziCodu insan is yeteneklerine uygun degilse motive
olamaz. Dolayisiyla is analizi yapilarak yeteneklerine gore
personel secilmelidir.

Personel planlamasi ve istihdam. Motivasyon ise adapte olan
personelin istihdamina baghdir. Kalifiye elaman isletme
kalitesini ylkseltir.

Test ve secim. test ve secim teknikleri kalifiye ve motive
olabilen personeli secmede yardimci olur.

Adaylarla goriisme: Etkili goriisme kalifiye ve motive olabilen
personeli secmede yardimci olur.

Oryantasyon ve egitim: Personele bilgi ve egitim vermek
personeli motive eder.

Gelisim yOnetimi: Fonksiyonlarin daha etkili olmasi icin
yOneticilere gelisim aktiviteleri saglanir.

Odeme planlari olusturmak: Ucret motivasyonda etkilidir ama
tamamen yeterli degildir.

Finansal  tesvikler:  Finansal tesvikler performans ve
motivasyonda guicli araclardir.

Kariyer yénetimi: Calisanlara geri besleme saglanmasiyla
calisanlarin motivasyonu yiikselir.



4.2. Motivasyon Yonetiminin Faydalar

Motivasyon yonetimi calisanlarin  motivasyonunun sistemli
olmasi, dolayisiyla performans dizeyinin yiiksek olmasi
acisindan oOnemlidir. Bir isletmede sistemli bir motivasyon
yonetiminin faydalari sunlardir:

*Cahisanlarin isletmeye ve isletme kiltirtine baghligr artar.

*isletmede verimliligin, karhihidin artmasinda etkilidir.

*Motivasyonu ylksek olan calisanlarin morali yiliksek olur,
isletmenin personel devir orani disuik olur.

*Calisanlarin is tatmini yiiksek olur.

*Calisanlarin isten kaytarma orani azalir.

*Islemenin maliyetlerinde azalma saglar.

*Isletme ve calisanlar icin calisma hayatinin kalitesini yukseltir.

*isletmelerin Uriin yada hizmetlerinin kalitesinin yiikselmesinde
etkilidir.

*Etkili motivasyon yonetimi, isletmenin amaclarina ulasmasinda
etkilidir.

YONETIM SURECINDE UYGULANABILECEK MOTIVASYON MODELI

Motivasyon olusacak mi?



Tdzendrme avagian caligann gayrel lie sonug-

ianasak mi?
Ezit firsat ve hak

iz analizi

Crganizazyon ve ig tanimlarn yeterli
# mi? iz igin ne tir vetenekler gerekli
Secim
# Bagwuranin yetenedi var mi?
Efitim ve geligim

Cahganlara ediim wermek

£, drendirme aragian cahsah foin dhe il mi?

Mativazyon esazlarn

Oeleme planlan olugturmak

Einanzal tegvikler

Kar ve hizmetler

Cinanzal almayan mativasyan teknikleri

Motivasyon austy mu? |

&7 Tl

_| AR | [EVET | _p[O00 |

Perzanel yonetiminin yasal gevesi
-l iligkileri

-Toplu anlagma, disiplin

-Cahgan glvenidi ve sadhd

-Personel yinetiminde stratejik bildiriler

L Proble mi tanmlamak-

Wariver yonetimi

-lgzler yeniden diFenlenmeli mit?
-Secim teknikler dedigtivlmeli mi?
-Merede editim gereklit

-veni drendirme araglan gerekli mit
-Tavsiye, Aot gerekli miv?

-Geligim gerekli miy

Kariyver yvonetimi:

Terfi, transfer, igten cikarma

Kaynak:Gary Dessler, Personnel/Human Resource Management,
Prentice Hall, New



Jersey, 1991, 321.
SONUC

Yonetici ve yonetim motivasyon konusu ile ilgilenmek
zorundadir. Cinkl yoneticinin basarisi, astlarinin  orgutsel
amaclar dogrultusunda calismalarina; bilgi, yetenek ve giiclerini
tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baghdir. Baska bir
deyisle motivasyon ile performans cok yakindan iliskilidir.
Motive olmayan personelin performans gostermesi
beklenmemelidir. Kisiler ¢ok c¢esitli davranislar gosterirler. Bu
davranislarin degisik nedenleri olabilir. Yénetici acisindan
onemli olan Kkisilerin(calisanlarin) organizasyonun amaclari
dogrultusunda davranmalaridir. Motivasyon kisisel bir olaydir.

Motivasyon goOzlenebilen bir olay veya mikroskop altinda
incelenebilen bir sey degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler
ancak Kkisilerin davranislarinin yorumlanmasi ve anketler ile
anlasilabilir. Kisinin davranis sekli motivasyonunu gosterir.

Dolayisiyla yoneticilerin personeli motive edecek araclar
belirlemesi ve onlari motive edecek modeller ve uygulamalar
gelistirmesi zorunludur.

Yoénetici motivasyon araclarini  secerken 0Once calisanlari
gozlemlemeli onlarla goérisme yapmali ya da calisanlarin
memnuniyet ve tatminini 6lcen anket yapmalidir. Elde edilen
bilgiler dogrultusunda calisanlarin ihtiyaclarina, isletmeye ve ise
uygun motivasyon araclarini secmelidir. Clinkl her isletmede
uygulanacak motivasyon araclarn kisilere isletmeye ve isin
0zelligine gore degisir.

Motivasyon araclari belirlenip uygulandiktan sonra etkili olup
olmadigi olclilmez ve denetlenmezse bunun dogrultusunda
eksiklikler giderilmezse motivasyon araclarinin verimlilik, kar,
Uzerinde etkisi kalmaz; bunun icin isletmenin timiine yonelik
motivasyon ydnetimi gereklidir. Motivasyon araclari kisiye gore
degisir bu ylzden motivasyon yodnetimi kisilere ve isletmeye
uygun motivasyon araclarinin seciminde yararhdir.



