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dndmdz  degisim
ve rekabet orta-
minda  orgUtler
varlklarini - strdd-
rebilmek igin tUim
kaynaklarini  etkili
verimli bir sekilde
kullanmak zorun-
dadir. Kaynaklari kullanan ve sekillendi-
renin insan olmasi nedeniyle c¢alisan
unsuru kritik énem tasimaktadir. Cali-
sanlarin fiziksel, ruhsal ve zihinsel glicu-

nd 6érguttin amaglar dogrultusunda kul-
lanabilmek igin ¢alisan motivasyonunun
saglanmasi, érgutin devamliligr agisin-
dan g6z énlnde bulundurulmasi gere-
ken bir konudur. Orgtit ydneticilerinin en
Onemli gdrevi, drgutte calisan her bire-
yin érgutiin amagclarina uygun bir sekil-
de calismasini saglayarak performansi
yUksek bir 6rgtt yaratmaktir (1-7).

Motivasyonu arttirmaya yonelik
yéntemler ve araclar
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Yoéneticilerin, calisanlarin motivasyonun-
da insan kaynaklar politikalarini diizen-
lemek ve koordine etmek igin G¢ temel
nokta Uzerinde durmalari gerekmektedir
(5). Bunlar performansi tanimlamak, ko-
laylastirmak ve tesvik etmektir.

1. Performansi tanimlamak: Bu kap-
samda c¢alisanlardan beklenilenler be-
lirlenir ve etkili bir is performansi icin
¢alisanlardan surekli uyumun saglan-
mas! yoénUnde tanimlamalar vyapilir.
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Boylece hedefler belirlenir, olcutler
saptanir ve takdir etme gergeklesir.
EgJer gosterilen performans takdir edil-
mez ise hedefler, isgorenleri perfor-
manslarini  gelistrme dogrultusunda
motive edemez.

2. Performansi kolaylastirmak: Bu
adimda performansi etkileyen faktorle-
rin elimine edilmesine calisilir. Perfor-
mansi etkileyen unsurlar; uygun olma-
yan ekipman, tedarikteki gecikmeler,
kotd dizayn edilmis calisma alanlari,
yeterli olmayan ¢alisma ydntem ve me-
todlari gibi olumsuz faktérlerden olus-
maktadir. TUm bu olumsuz faktorlerin
personelin is performansini etkilemek-
te ve personel Uzerinde, yonetimin isin

nasil yapildigi ile ilgilenmedikleri du-
stincesi do@urarak calisanlarin moti-
vasyonu dustrmektedir. (5)

3. Performansi tesvik etmek: Perfor-
mansin tesvik edilmesi 6dullendirme
yontemiyle ilgilidir. Odullerin degeri ve
miktari kullanilan 6dudlin secimi ile ilgi-
lidir. Yonetim isgdrenlerin bireysel de-
Gerlerine uygun olarak &dullendirme
yapmak durumundadir. Odullerin za-
manlamasi ve guUvenirligi, gosterilen
performans ve elde edilen ciktilar ile
ilgilidir. Eger oduller tesvik edici ve
o6deme terfi gibi sekillerde ise, zaman-
lama ve guvenilirlilik faktorleri 6dullerin
etkisine temel olmaktadir. (5)

Motivasyonu artirma yéntemleri

is Planlamasi (Job designing): is plan-
lamasi, bir isin metotlarini, icerigini ve
iliskilerini yeniden duzenlemek, daha
uzmanlasmis bir hale sokmak icin ya-
pillan ¢alismalardir. Yapilan arastirma-
lar, iyi bir sekilde planlanmis iglerin, is-
gbrenlerin motivasyonunu, tatminini ve
gOsterilen performansin kalitesi Gzerin-
de buytk 6lctde etkili oldugunu gos-
termektedir. (5)

is Rotasyonu: Basit olarak is rotasyo-
nu, ¢alisanin ayni organizasyon iginde
bir isten digerine, gecici olarak, gecis
yapmas! seklinde tanimlanabilir. is ro-
tasyonunda amag, c¢alisanlarin birden
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Motivasyonun 6rgutsel
performansi etkilemesinin
yaninda, érgutsel
performans 6lgcumu de
motivasyonu etkiler.
Orgutsel performans
6lcumu ile calisanlarin
hedefleri ile 6rgutsel
hedefler arasinda
baglantilar kurar. Boylece
calisan i¢cin katkida bulunma
dlsuncesinden dogan
motivasyon yaratir.

cok departmanda gdrev yaparak, de-
gisik nitelikteki isleri 6grenmeleri, boy-
lece hem kisinin bilgi ve beceri agisin-
dan gelistiriimesi hem de
organizasyonun genel olarak nasil yu-
rataldagune iliskin fikir ve tecribe sa-
hibi olmalaridir. Bu degisimler Kisileri
ise motive edici faktorler olarak ortaya
¢ctkmaktadir.

is genisletmesi: Is genisletmesi, isin
icinde yer alan gérev ve sorumlulukla-
rn sayisinin arttirimasi ve isin yatay
olarak cesitlendirimesidir. Is genislet-
mesi ile ayni gorevler daha cesitlilik
icerisinde sunulmakta ve isin déngusu
genigletilerek monotonluk azalmakta-
dir. Bunun yani sira isin yapilma zama-
ni daha esnek olmakta ve kigileri yete-
nek ve becerilerinden daha c¢ok
yararlaniimaktadir. Boylece calisanla-
rin motivasyonunun arttigi, daha yUk-
sek performans ve nitelikli islerin elde
edildigi gézlemlenmistir. (8)

is zenginlestiriimesi: Bu yontemde,
daha ¢ok sorumluluk ve ézerkligin ve-
rilmesi s6z konusudur. Zenginlestiril-
mis sekilde organize olmus isler, isgo-
renlere kendiislerini planlama, yénetme
ve kontrol etme, performanslarini de-
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gerlendirme ve duzeltme olanagini
vermektedir. Boylece isgorenlerde is
motivasyonu artmakta ve verimlilik de
yUkselmektedir. (5)

Motivasyonda 6zendirici araclar

Motivasyonda kullanilan  ézendirici
araglar her yerde her zaman ayni etkiyi
gbstermez. Her seyden 6nce bir kisi
icin 6zendirici nitelik taslyan bir arac,
bir digeri icin ayni etkiyi géstermeyebi-
lir. Bir bakima &zendirici araclarin et-
kinliginin, kisilerin de@er yargilarina,
cevre faktorlerine, sosyal ve egitsel
duzeylerine bagl oldugu soylenebilir.
Ayrica, motivasyonda kullanilan ¢zen-
dirici araglarn etkinliginin, toplumsal
yaplya ve isletme yoneticilerinin anla-
yis ve davraniglarina bagl oldugu séy-
lenebilir. (3)

Ekonomik 6zendirme araclart: isletme-
ler kéarlarini maksimize etme amaci ile
faaliyet gosterirken kisileri calismaya
iten en Gnemli faktdr, kendisinin ve ai-
lesinin yasamlarini idame ettirecek ye-
terli bir Ucret elde etmesidir. Motivas-
yonda ekonomik &zendirme araglari;
Ucret artigl, primli Ucrete katiima ve
ekonomik 6dul verme olarak U¢ kate-
goride incelenebilir. Ancak ekonomik
Ozendirici araglar, ¢alisanlar ile ¢rgat-
lerin ortak hedeflerini kesistirmek duru-
munda fayda saglayacaktir. (7)

Psiko-sosyal 6zendirme araglari: Psiko-
sosyal 6zendirme araglarinin ¢alisan-
larin yasaminda ne kadar énemli oldu-
gu genel olarak kabul gérmektedir. Bu
cercevede calisanlarin is gtvenliginin
saglanmasi, 6rgut icerisinde statu artti-
rici politikalarin uygulanmasi, yapiima-
ya deger bir is verilmesi, zaman zaman
yetkilerin devredilmesi, sosyal grupla-
ra katlim olanaklarinin genigletiimesi,
calisma ortami igerisinde calisanlar
arasinda rekabet duygusunun genigle-
tilmesi gibi hususlar, verimliligi arttirici
Odnemli motivasyon araglaridir. (9)

Orgutsel ve yonetsel 6zendirme arac-
lari: Egitim olanaklarinin yayginlastiril-
masl ve ylUkselme agisindan ¢alisanla-
rnn yukselmesine imkan taninmasi,
orgut bazinda alinan kararlara galisan-
larin dahil edilmesi, 6rgut icerisinde iyi

bir iletisim aginin olusturulmasi, calisi-
lan ortamin fiziksel kosullarinin iyilesti-
rilmesi, calisanlarin 6zel yasamlarina
sayglli olunmasi, isgdrene danismanlik
yapilmasi, adaletli ve strekli bir disiplin
sistemi gibi érgUtsel ve yonetsel 6zen-
dirme araclari verimliligi arttirict dGnemli
faktorlerdir. (9)

Motivasyonda 6zendirme
araclarinin secimi

Yéneticinin motivasyon kararindaki ba-
sarisi, isgdren ile ilgili bilgileri sapta-
makta gosterdigi basariya baghdir. Bu
basarinin derecesi de, yonetici ve is-
gbren arasindaki iletisimdir. (5).

Bireysel nitelikleri ve onlarin bireyde
dogurdugu, doguracagi gereksinimleri
saptayan yénetici, motivasyonu gerek-
tirecek durumu olusturan psiko-sosyal
yaplyl taniyip anlayacak duruma gel-
dikten sonra isgoéreni motive etmek icin
kullanacagi araglarn segmek zorunda-
dir. Yoneticinin deneyimleri, isletmenin
olanaklari, uzun dénemli motivasyon
planlari motivasyon aracinin segimin-
de rol oynar. (5).

Bunun yani sira motivasyonun amaci
ve aracl belirlendikten sonra basari ile
uygulanabilmesi i¢in yoneticinin dikkat
etmesi gereken konular su sekilde si-
ralanabilir: Strekli ve ayni motivasyon
araci kullaniimalidir. Motivasyon bireye
degdil gruba yonelik olmalidir. Bireysel
ve Orgutsel araclarnn entegre edilmesi
gereklidir. Yonetici, uygulamaya gir-
meden 6nce, uygulamanin getirecegdi
engel, gucluk ve sonuglar dnceden
sezebilmelidir. Yonetici; davranig, mi-
mik, ses, tonu ile isgérenlere kargl
6zendirici ve inandirici olmalidir. (10)

Orgiitsel performans

Orgtitlerin degisen gevre kosullari kar-
sisinda rekabet guclerini arttirmak
amaclyla énerilen yeni yonetim kavram
ve uygulamalarindan biri de 6rgutsel
performans  gostergeleridir.  Perfor-
mans genel olarak hizmette etkinlik,
Uretimde verimlilik ve tutumluluk olarak
tanimlamaktadir. (11)



isletmede bireysel performans, ‘Kisinin
kendisi i¢in tanimlanan ¢zellik ve yete-
neklerine uygun olan isi kabul edilebilir
sinirlar iginde gerceklestirmesi’ olarak
tanimlanabilir. Bu durumda bir igletme-
de isgbrenin performansindan s6z et-
mek i¢in énce kisinin tanimlanmig bir
isle karsi karslya olmasi, bu isin isgére-
nin 6zellik ve yeteneklerine uygun ol-
mas! ve Kisinin isinin gerceklestirme
derecesinin gostergesi olan bir stan-
dardin bulunmasi gerekir. (12-14)

Calisan motivasyonunun oérgitsel
performansa etkileri

Calisanlar; 6rgttin amaglarina ulas-
mada, rekabet UstUnliglu saglamada
ve cevresel unsurlarin beklentilerini
karsilamadaki cabalari nedeniyle or-
gutdn en énemli varliklarindan biri du-
rumundadir. (15)

Beseri kaynaklardan en iyi sekilde ya-
rarlanmak ise, etkin insan kaynaklar
stratejileri formule etmek, uygulamak
ve bodylece insan kaynaklarinin moti-
vasyonunu artirmakla mumkdn olabile-
cektir. Bu baglamda, surdurtlebilir re-
kabet avantaji saglamada c¢alisanlarin
motivasyon duzeyleri énemli bir role
sahiptir.  insan emegi, diger Uretim
faktorleriyle  birleserek isletmenin
amaglarina katkida bulunur. is yasami-
nin kritik ve kaotik bir gérinum arz etti-
gi sanayi-6tesi cagda, ¢alisana is orta-
mini ve ¢alismayi benimsetmek ve bu
dogrultuda oérgutsel performansi arttir-
maya calismak, ydneticilerin en énce-
likli konulari arasindadir. (16)

Yoneticinin en énemli goérevi, etkin bir
orgut yaratmaktir. Orguitsel performan-
sI yUkseltmektir. Astlarin etkin bir sekil-
de calismasi i¢cin onlari motive etmeli-
dir. isgorenler, kendilerine verilen
gbrevi etkin bir bicimde yerine getir-
meye istekli olmalidirlar. Verilen emirler
ne kadar iyi distnulmus ve ifade edil-
mis olursa olsun, bunlarin kesinlikle
uygulanamayacagl sonucuna hemen
varmak hatalidir. Iisgérenlerin belli bir
‘kabul alani’ bulunur ve bu kabul alani
icindeki emirler yerine getirilir; disinda
kalanlar ise pek yerine getirimezler.
Motivasyondan vyararlanilarak ‘kabul
alanr’ genigletilebilir. (5)

Kabul alaninin genisletiimesi sonucu
orgutin daha etkin verimli Gretim yap-
mas! saglanarak 6rgutsel performans
maksimize edilir. Motivasyon araglari-
nin basaril bir sekilde kullaniimasi ile
isten ayriima sayisi ve tikenmiglik du-
zeyi azalmakta, ise gelmeme ve geg
kalmanin énlenmesi mimkun olmakta-
dir. Orgt, bireyin gereksinimlerini kar-
sllamada destek olmuyorsa, birey de
orgut icin tim glcunlt vermeyebilmek-
te ve sonunda o¢rgutten ayriimalar ol-
maktadir. Isglict devir hizinin azaltil-

masinda motivasyonun dnemi

yatsinamaz. (17)

Orgutun surekli kadrosunda bulunan
personelinin verimli ¢alismasi yuksek
olacak, dolayislyla érgutsel performan-
sa katkisi olacaktir. Motivasyonun &r-
gutsel performansi etkilemesinin ya-
ninda, érgutsel performans 6lcimu de
motivasyonu etkiler. Orgutsel perfor-
mans 6lcumu ile galisanlarin hedefleri
ile ¢rgutsel hedefler arasinda baglanti-
lar kurar. Boylece c¢alisan i¢in katkida
bulunma dusuncesinden dogan moti-
vasyon vyaratir. Orgutsel performans
kriterleri belirlenirken ¢alisanlarin katili-
minin  saglanmasi, onlarin fikirlerinin
alinmasi ve o¢rgutsel hedefleri yakala-
mak i¢in yapmalari gereken ve yaptik-
lar katkiyl gérebilmeleri onlarda moti-
vasyon etkisi olacaktir. Dolayisiyla tim
calisan faaliyetleri hedef dogrultusun-
da verimli sekilde gercekleserek drgut-
sel performansta olumlu gelismelere
yol acar.

Orgutsel performans  beklentilerinin
aciklikla anlasiimasini saglamak ama-
ciyla galisanlar ile yénetim arasinda
iletisim gelisir. Boylece bu iletisim ile
beraber calisan motivasyonunda artis-
lar gorulebilir. Dogru performans gos-
tergelerine dayandiriimasi nedeniyle
ybnetim kararlarina duyulan given ar-
tar. Kararlarin zamaninda ve alinmasini
ve daha tutarli olmasini sagladigr i¢in
orgutsel performans 6lgcimu sayesin-
de calisanlarin ydnetime glven duygu-
su yUkselir. Glven duygusunun var ol-
dugu drgutlerde de calisanlarin
motivasyon dUzeyleri artar. (18,19)

Sonuc

insanlar dogasi geregi yaptiklari isten
dolay gerekli takdiri, destegi ve tesviki
gérmekten mutluluk duyarlar. Bunlar
da beraberinde, calisanlarda ciddiyet
duygusunu, 6rgutsel baglihgl, basar
ve yuksek bir isglict potansiyelini orta-
ya cikarir. Orgutin amagclan ile cal--
sanlarin beklentileri ve istekleri ortak
bir noktada birlestirildiginde, hem cali-
sanlarin motivasyonu artacak, hem de
orgutsel performansda artiglar olacak-
tir. CUnku 6rgdt, motive olmus calisa-
nin yeteneklerinden maksimum duzey-
de yararlanacaktir.

Sonug olarak calisgan motivasyonu ile
orgutsel performans yakin iliskilidir.
Motivasyonu dusik ¢alisandan verimli
ve etkin Uretim yapmasi beklenilemez.
Calisanlarin gereksinim ve beklentileri-
ni belirleyerek onlari motive edecek
politikalar gelistirmek ve uygulamak
yoneticilerin gbrevlerinden biridir.
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