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OzZET

Klresel rekabet ortaminda, insan kaynaklarinin degisen boyutlari ve is
gérenlerin gereksinimleri motivasyonu etkilemektedir. informel isletme yapisi
icsellestiriimis ve formel isletme vizyonuna o6nem veren is goérenler, isletme
stratejilerinin  basariyla yuritilmesinde etkili olmuslardir. insan kaynaklari
yonetiminde is goren motivasyonunun yeni boyutlari irdelenmektedir. Orgitsel-
yonetsel motivasyon uygulamalarinin c¢alisanlarin performans-verimliligi Gzerinde
ayrica gunimuiz organizasyonlarinda motivasyon uygulamalarinin performans ve
verimlilik boyutu organizasyonlara yeni bir boyut kazandirmistir. Analizler
sonucunda, arastirmanin  yapildigi  Uretim isletmelerinde, motivasyon
uygulamalarinin verimlilik Gzerinde etkili oldugu gorulmektedir.

Arastirma, Uretim isletmelerinde insan kaynaklari ve c¢alisan personelin
motivasyonu Uzerine bir alan ¢alismasi yapilmis, mevcut durum anketler ile tespit
edilerek analiz edilmig, bu bilgiler 1s1ginda motivasyonu etkileyen olumlu-olumsuz
faktorler Uzerinde istatistiksel bir degerlendirme yapilmig, sonuglar varyans analizi
cercevesinde kargilastirilarak bilimsel sonug ve dneriler geligtiriimeye ¢alisiimigtir.

Bu cgalismada, Uretim isletmelerinde insan kaynaklari ve galisan personelin
motivasyonu ile ilgili genis bir teorik alan taramasi ve bir uygulamali galisma
yapiimigtir. Ayrica, c¢alisanlarin “motivasyon seviyelerinin®, “insan kaynaklari
uygulamalar” ile iligkisi ortaya konulmaya, bu uygulamalarin olumlu-olumsuz
motivasyonu nasil etkiledigi konularina agiklamalar ve bilimsel 6neriler sunulmaya

gayret edilmistir.

Anahtar Sozciikler: insan Kaynaklari Yénetimi, Yonetim Teorileri, i§ gulcu,

Orgiitsel Baglilik, Motivasyon.



SUMMARY

In the global competitive environment, affect the requirements of varying sizes
and worker motivation of human resources. Informal business structure and
emphasis on business who have internalized the formal business vision, have been
influential in the successful execution of business strategies. The new dimensions of
human resources management business sees motivation are discussed.
Organizational-managerial employees on performance-efficiency, performance and
efficiency dimensions of motivation motivation practices also practice in today's
organizations have brought a new dimension to the organization. According to the
results, the company producing the survey, it appears that the effective application
of motivation on productivity.

Research, conducted a field study of manufacturing firms in the motivation of
human resources and personnel were analyzed by determining the current state
surveys, This information is made on a statistical evaluation in the light of the
positive and negative factors affecting motivation, results have been trying to
develop scientific conclusions and recommendations in the framework of
comparison analysis of variance.

In this study, a broad theoretical motivation of the enterprises in the fields of
production, human resources and personnel screening was carried out and a
practical work. In addition, employees' “level of motivation "," human resource
practices "and to put forward the relationship, how positive and negative comments
on the issues that affect the motivation of these applications, and every effort was

made to present scientific advice.

Keywords: Human Resources Management, Management Theory, Labor,

Organizational Commitment, Motivation.
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GiRiS

insan kaynaklari yénetimi bolimu, bir isletmede yapilan faaliyetleri en etkin
sekilde dizenlemeyi ve yiriitmeyi amaclayan bir bélimdur. isletmenin en dnemli
boélimlerinden birisi olarak insan kaynaklari gésterilebilir. Personelin planlanmasi,
egitimi, motivasyonu, isletme baglhhdinin tahsis edilmesi ve vasifli isgliclnin
istihdami basariyi hedefleyen igletmeler icin dnemli bir husus olarak belirtiimektedir.
isletmedeki isglicine deger verilmesi, egitimin sirekli hale getirilmesi, filmsel
akademik uygulamali c¢alismalarin yapilabilmesi, oryantasyon calismalarinin
yapilmasi, motivasyon araclarinin dikkate alinmasi, psikolojik-fiziki beklentilerin
karsilanmasi gibi hizmetler; tlkeye, isletmeye, hizmet alanlara ve ¢alisanlara énemli
katkilar saglayabilir.

Bu arastirma doért ana boélim olarak planlanarak tamamlanmistir. Bu
bélimlerin basliklarini, alt basliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak
miamkdnd(ir:

Birinci béliimde, insan kaynaklari yénetimi baslgi altinda; insan kaynaklar
yonetiminin tanimi, insan kaynaklari yonetiminin islevleri, insan kaynaklari
yonetiminin  dnemi, insan kaynaklari yoénetiminin kapsami, insan kaynaklari
yoénetiminin amaci, verimlilik ilkesi, insancil davranis ilkesi, esitlik ilkesi, glivence
ilkesi, aciklik ilkesi, gizlilik ilkesi, katilimcilik ilkesi, yonetim teorisinin gelisimi, klasik
yonetim anlayigi, cagdas yonetim donemi, post-modern yonetim anlayigi dusuncesi,
insan  kaynaklari planlamasi, personel saglama ve se¢me, personel
degerlendiriimesi ve Ucretlendiriimesi, kariyer planlama ve egitim, gelistirme
fonksiyonu konularina yer verilecektir.

ikinci béliimde, motivasyon ve motivasyon ile ilgili bazi temel kavramlar basligi
altinda; motivasyonun kavrami, motivasyonun &énemi, motivasyonun temel
bilesenleri ekonomik motive ediciler, psiko-sosyal motive ediciler ve orgutsel ve
yonetsel motive ediciler, tcret artigi, primli Ucret, kara katiima, ekonomik éduller ve
sosyal guvenlik ve emeklilik planlari, bagimsiz c¢alisma olanaklari, 6zel yasama
saygl, takdir ve isletme basarisindan sorumlu tutma, sosyal ugraslar, ¢evreye uyum,
Oneri sistemi, ceza, hedef belirleme, yetki ve sorumluluk denkligi, yetkilendirme ve
delegasyon, kararlara katilma, yikselme olanaklari, egitim imkanlari, yénetimde
esneklik, esnek calisma sartlari, evde c¢alisma olanaklar, fiziksel kosullarin
iyilestiriimesi, olumlu yénetim yaklasimi ve acgik pazarlik yontemi konularina yer
verilecektir.

Ugiincii béliimde insan kaynaklarinda is tatmini 6rgiitsel badlilik ve personel

motivasyonu basligr altinda; is tatmini kavraminin tanimi, is tatmini etkileyen
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faktorler, orgutsel baghlik tanimi, érgutsel baghligin énemi, oérgutsel baghligin temel
unsurlart ve orgitsel bagliigi etkileyen faktorler, is doyumunun is yerinde
saglanmasi ve isglcunin motivasyonuna etkisi, is géren motivasyonunun is yerinde
saglanmasinin, is goéren kapasitesinin tam kullaniimasina etkisi, temel ihtiyaclarin is
yerinde karsilanmasinin, is géren motivasyonuna etkisi, sosyal ihtiyaclarin ig yerinde
karsllanmasinin, is gdéren motivasyonuna etkisi, normatif baghhdinin is yerinde
saglanmasinin isglcu performansina etkisi, isglicinin amaclarinin gerceklesmesi
acisindan, is doyumu ve duygusal baghligin is yerinde saglanmasinin 6nemi,
isletmenin amaclarinin gergceklesmesi agisindan, is doyumu ve duygusal baghhgin is
yerinde saglanmasinin 6nemi, duygusal baglhhginin is yerinde gerceklesmesinin
isgucl performansina etkisi, isgicti devamhligin is yerinde sirekli hale gelmesinin
isgucu verimliligine etkisi, ego tatminin is yerinde saglanmasinin, is goéren
performansinin yikseltiimesine etkisi, is géren baglligi ve orgitte kalma siresine
etkisi ve Urin ve hizmet kalitesinin is yerinde ylksek tutulmasinin, 6rgit imajina
etkisi konular incelenerek ilgili taraflar agisindan 6énemi ortaya konulmaya gayret
edilecektir.

Dérdiincii bolimde, “Uretim igsletmelerinde insan Kaynaklari ve Calisan
Personelin Motivasyonu Uzerine Bir Alan Calismasi.” baglgi ile yapilan arastirma
sonucu elde edilen bulgular istatistiki ydntemler kullanilarak analiz edilmis, analiz
sonuglari yorumlanmig, bulgular irdelenerek ¢dézim o6nerileri olusturulmus ve ilgili

tim taraflarin yararina sunulmasi amaglanmistir.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI, ONEMi, KAPSAMI VE AMACI

Bu kisimda, insan kaynaklari ydonetiminin tanimi, insan kaynaklari yénetiminin
islevleri, insan kaynaklari yénetiminin énemi, insan kaynaklari yonetiminin kapsami

ve insan kaynaklari yonetiminin amaci konularina yer verilecektir.

1.1.1. insan Kaynaklari1 Yénetiminin Tanimi

insan Kaynaklari Yénetimi (iKY) bir isletmenin amacina ulasmasinda,
isgucinun verimli bir sekilde yonlendiriimesini saglamaktadir. GUnimuz IKY faktori
isletmeler igin dnem arz etmektedir. IKY Uretim unsuru olarak dusuntlmeli ve
gereken destek veriimelidir. isletmelerin amagclarina ulasmasi verimli ve egitimli
isgucl sayesinde gerceklesmektedir. IKY isletmekler tarafindan desteklenmesi,

IKY’nin gliclenmesine sebep olmaktadir’.

Insan Kaynaklar Yé&netimi Stratejileri

lse Alma

Egicim ve Gelistirme

Performans degerleme

Ueret Yanetmi

lsci Isveren lliskileri

Orgiitsel Eckinlik

Sekil-1 insan Kaynaklari Yonetimi

Etkin calisan IKY tim calisanlar IKY Yénetiminin en énemli amaci, calisanlarin
isletmeye olan katkilari en Uist seviyeye ¢ikarmak olmalidir. igletmeler igin maksimum verimi

almak iKY’ nin temelini olugturmaktadir. Calisanlarin ve is yasaminin kalitesini artirmak,

Y Oznur Yiksel, insan Kaynaklan Yonetimi, Gazi Kitapevi, Ankara, 2007, ss. 19-35.
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isglictniin galistiklar isten zevk olmasini saglamak IKY amacidir. isletmenin hedefledigi
amaglara ulasmasinda isgticinin yeri Snem tagimaktadir. Calisanlarin yaptigi isi sevmesi,
egitiimesi, isgliciine gereken destegin saglanmasi IKY tarafindan belilenmeli ve

gergeklestiriimelidir. isletmelerde Uretim faktérl gibi, is glictide dnemli bir yer tutmaktadir.

1.1.2. insan Kaynaklari Yénetiminin iglevleri

insan kaynaklari yonetimi, bir isletmede yapilan faaliyetleri en verimli sekilde
diizenleyen ve ylritmeye galisan bir bolimdir. isletmenin en énemli béliimlerinden
birisi olarak insan kaynaklari gdsterilebilir. Personelin planlanmasi, vasifli isgicinin
bulunmasi gerekmektedir. isletmedeki isgiiciine egitim, oryantasyon vb. hizmetlerin
sunulmasi hem isletmeye hem de calisanlara katki saglayabilir. lIsgiici
performansinin arttirilmasi ve dcret ydnetiminin dikkate alinmasi c¢alisanlarin

motivasyonun arttirabilir?.

i 4 b AN 4 ‘I ' N R
PILANLAMA KADROLAMA DEGERLENDIME | | YERLESTIAME VE ENDUSTRI KORUMA VE
—— ALLENDiE | | GEUTTRME WkLER) GRLKTIRME
- iy salter ‘ - Yorlgeme *w ‘-h-mww. - Teph pazarld ‘ - Iy giveshp
« Iy tasmarnbary Coajerfers onyantipany « Persone haklan - iggoren sagid

- Disipen Persorl efits
Iy gerekheri - Temel iigret ve o
dpendirici siemier | | T P
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KRITERLERI
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Sekil-2 insan Kaynaklari Yonetimi iglevleri

insan Kaynaklari Yénetimi Kariyer Yénetiminde en dnemli faktérlerden  birisi
isletmenin mevcut isgliciine gerekli destedi saglayarak éniinii agabilmektir. isletmede
yapilan kariyerler yonetimi hem igletmeyi hem de calisani butunlestirerek ayni amaca
ybnetebilmektedir. insan kaynaklari yoneticilerinin gorevierinden bir tanesi de isletmedeki

tim calisanlarin hedeflerini ortak hale getirebilmektir. Ortak hale getirilen hedef blytyerek

2 Demet Giirliz, lletisim Géziiyle insan Kaynaklan Yénetimi, Media Cat Yayinlari, Istanbul,
2007, ss. 55-56.
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isletmeyi daha verimli yapabilir. insan kaynaklari yénetimi yaraticii§i ortaya gikararak
kariyer yonetiminde, calisani bizzat kariyer yapmasini ve yaraticiligini ortaya ¢ikararak

isletmeyle butlnlesmesini saglayabilir.

1.1.3. insan Kaynaklari Yénetiminin Onemi

isletmelerde insan Kaynaklari Yénetimi énemli bir birim teskil etmektedir.
insan Kaynaklari Yoénetimi calisanlar ile isletme kiiltiirii arasinda bir bag olusturabilir.
isletmelerde stratejik bir yere sahip olan insan kaynaklar yéneticisi gergek anlamda
dénemli bir kaynak ve yatinm unsuru olarak dustndlebilir. isgiicinin insan
kaynaklari yoneticisi tarafindan verimli hale getiriimesi isletmeler i¢cin énemli bir
kaynak yaratabilir. isbirligine dayali, problemlerin ¢ézimiinde igverenin katilimi ile
sorunlar hizla ¢dzilebilmektedir®.

insan Kaynaklari Yénetimi tarafindan motive edilmeye galisilan, personel iligkileri ile is
gorenin ortak katimi ve personelin basarili olmasi icin verilen her turli destek isletmeye
girdi olarak girmekte ve yatirm olarak sakli kalabilmektedir isletmelerde en dnemli kaynak
insan olabilir, insan olmadan higbir Uretim gerceklesmedigi gibi, ginimuzde hizla gelisen
teknolojik robotlar sayesinde islemler hizla yaratiimekte ancak bu teknolojinin kullanimi igin

yine nitelikli insana ihtiya¢ duyuldugu asikardir.

1.1.4. insan Kaynaklar Yénetiminin Kapsami

IKY isletmelerde dnemli bir birimi teskil etmektedir. isletmenin amaclarina
uygun personeli segmek, onlari yetenek ve bilgilerine gére degerlendirmek iKY
amaci olmahdir. igletmelerin IKY o©nce insan, insanin fikirleri ve isteklerini
degerlendirmelidir. Verimliligi arttirmak ve is yasaminin niteligini yikseltmek iKY
éncelikli amaci olmahdir®.

isletmeye alinacak personelin saglanmasi, calisma slrecinde motivasyonun
arttinimasi, bilgi ve yeteneklerine gore deg@erlendirilerek calistirlmasi verimi arttirmaktadir.
insanlari grup halinde galismaya yéneltmek, ekip ruhunu ve ekip galismasini 6ne ¢ikarmak
IKY igin 6nem tagimaktadir. insan kaynaginin dogru bir sekilde saglanmasi, saglanan
isglcunun egitimi ve gelistirimesi, Ucretlendirme, performans, ¢alisanlarin motivasyonunun
arttinlmasi, isletmede gelisine anlasmazliklarin ¢dzimi 1KY gérevieri arasinda yer
almaktadir. Nitelikli personelin bulunmasi, yerlestiriimesi ve surekliliginin saglanmasi 6nem

tasimaktadir.

3 Yiksel, a.g.e., ss. 93-94.
4 Ahmet Selamoglu, Insan Kaynaklan Yénetiminin Gelisimi, Turk Agir Sanayi ve Hizmet
Sektort Kamu Isverenleri Sendikasi, Ankara, 1998, ss. 59-60.
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1.1.5. insan Kaynaklari Yénetiminin Amaci

insan Kaynaklari Yénetiminin amaci, tim calisanlarin uyum iginde calismasini
ve verimliligini arttirarak galismaktir. isletme kdiltirinin tim galisanlara
yerlegtiriimesi, motivasyonun arttirlmasi, saglik ve guvenliklerinin saglanmasi,
performans de@erlendiriimesi, endustri iligskilerinde meydana gelen c¢alismalarin
giderilmesi IKY énemini arttirmistir®.

Gergekten basarili bir IKY tim calisanlarin memnuniyetini aciga cikarmaktadrr. iKY,
basarili ve tim iyi niyetiyle ¢alisan personeli belirlemelidir. Ayrica ise ilgisiz ve motivasyonu
dustk personellerde belirlenerek gereken énlemler alinmalidir. Calisanlar arasinda iyi niyetli
ve tUm calisma gucunU ortaya koyarak calisan bir personel ile daha az ve ilgisiz ¢alisan
personeller arasinda motivasyon dengesizligi yasanabilir. iigisiz ve iyi niyetle calisan iki
personel ayni Ucreti alirsa, iyi niyetle calisan personel icin motivasyon olumsuz yonde

gerceklesebilir.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE TEMEL ILKELER
Bu kisimda, verimlilik ilkesi, insancil davranis ilkesi, esitlik ilkesi, guvence

ilkesi, aciklk ilkesi, gizlilik ilkesi ve katilimcilik ilkesi konularina yer verilecektir.

1.2.1. Verimlilik ilkesi

insan kaynaklarinin temel ilkesi ister Uretim sektérii isterse hizmet sektorii
olsun dnemli olan verimliliktir. insan Kaynaklari Yénetiminin en énemli amaci insan
glicti daha etkili ve faydali sekilde kullanmaktir. isletme igin yapilan her tirli gaba
ashinda verimliliktir. Calisana is ortamini sevdirmek verimliligi arttiran bir unsurdur®.

Verimlilik modelinde dikkat ettigimiz tretkenlik gayret gostermek insandan inana goére
degisen bir etkendir. insan kaynaklarinin birincl amaglarindan biri blinyesinde
bulundurdugu calisanini etkin bir sekilde calisma ortamina dahil edebilmek ve verimliligi
artirmaktadir. Verimliligin arttinlmasi ise uygun ve igin geregine gore personeli istihdam
edebilmektir. Az kaynak kullanilarak istenilen hedef gergeklesmisse, verimlilik saglanmig
demektir. Az zamanda ¢ok is yapmak verimliligin bir baska adi olarak tanimlanabilir.
Cagimizdaki isletmeler degisen is kosullari ve degisen calisan portfdyleri ile rekabet

cevresinde verimli olmayi verimliligi arttirmayi ilke edinmigtir.

1.2.2. insancil Davranis ilkesi
isletmelerin temel amaglarindan biri olan ekonomik amagtir, ancak bunun

yaninda ¢aligsanlarin istek ve gorigleri de igsletmeye katilmalidir ki, etkin bir igletme

® Canan Ergin, Insan Kaynaklari Yénetimi (Psikolojik Bir Yaklagim), Academyplus Yayinevi,
Ankara, 2002, ss. 17-18.

® Ali Riza Biyiikuslu, Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayinlari,
istanbul, 1996, ss. 69-71.



saglanabilsin. isletmenin éncelikli amaglarindan bir tanesi de tim ¢aliganlarini iyi
tanimali ve beklentilerini onlara verebilmelidir. Ekonomik ve insani davranislar
isletmenin basarili olmasinda énemli bir etken olarak karsimiza c¢ikabilmektedir’.
isletmelerde dis miusteriler oldugu gibi ic misterileri de isletme calisanlari
olusturabilmektedir. Dig musterileri memnuniyeti ne kadar 6énemli ise i¢c musteri dedigimiz
isletme calisanlar da bizim igin o kadar énem tagimalidir. isletme calisani dedigimiz ic
mUsteriler isletmenin basari merdivenlerine hizla cikmasini saglayabilir, calisanin isteklerini
dikkate almak yonetici ile calisan arasinda iletisim kurmak, bilgi transferi yapmak,
¢alisanlara isin geregi icin her tlrli arag-gere¢ ve ekipmani saglamak is verenin amaci
olmamalidir. Calisanlar igin motive edici bir takim aktiviteleri diizenlemek personeli

isletmeye karsi etkin ve verimli kilabilir.

1.2.3. Esitlik ilkesi

isletmelerin esitli ilkesi her insana ayni mesafede yaklasmay ifade
edebilmektedir. Hicbiri bir digerinden degerli olmaldir. Her ¢alisan firsat esitligine
sahip olmali ve her calisan kendine taninan goérevin gereklerine goére
degerlendiriimeye tabii tutulmalidir. is etigi olarak da bilinen esitlik ilkesi dikkate
alinmakta ve uygulamasinda yarar gériilmektedir®.

isletmelerde personel segiminde tarafsiz davranimasi herkese ayni haklarin
taninmasi is etik kuralini ihlal etmedigini gosterebilmektedir. Adaletli bir yonetici, egitligi
gbzeten ve savunan insandir. Esitlik bir orta yol olarak bilinmekte ve u orta yolda herkese
ayni yol verilmelidir. Yoneticide bulunmasi gereken en dnemli erdem adaletli olabilmesidir.
Haksizlik bir adaletsizlik olarak dustnilebilmekte ve adaletsizlik hicbir insan Uzerinde
yapllimamalidir. Personel segciminde isimize en ¢ok uyan ve igin gereklerine cevap verebilen
personeli segmeli ve 6zel yasantisini ise gore sekillendirmemeliyiz. ise alinan her personele

tarafsiz yaklasmali, tim personele ayni sans verilmelidir.

1.2.4. Giivence ilkesi

isletmelerde glivence ilkesi, galigilan ortamda kaygidan uzak mutlu ve glvenli
calismayl ifade edebilmektedir. Personelin glven duymasi, calismasini
gliclendirecek verimini arttiraraktir. isveren calisana sosyal ve ekonomik yénden
destek olmali ve galisanina bu guveni verebilmelidir. Sosyal sorumlulugunu yerine
getiren isveren, c¢alisanin huzur iginde calistigini hissederek glvence ilkesini

yakalayabilir. Giiven duyan personel uzun vadeli ve etkin calisabilir®.

" ilhami Findikgl, insan Kaynaklan Yénetimi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2009, ss. 34-50.
® Giriiz, a.g.e., ss. 33-34.
o Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklan Yoénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, ss. 75-81.
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Personel kendisini igsten gikarilma ve ayrilmak zorunda birakilacagi endisesine
kapiimamaldir. Calisma ortami, stresin oldugu bir ortamdir. Yasanan stresler
toplumsal ve isin 6zlyle ilintili streslerdir. Ayrica stres ve kayginin terfi, tcret ve
calisma ortamindan kaynaklanan orgutsel yapidan geldigini vurgulayabiliriz.
Calisanin stres ve kaygi icinde olmasi uyum iginde kullanilan her seyin tuketilir hale
gelmesini saglayabilmekte ve ortaya olumsuz bir ¢alisma ¢ikmaktadir. Calisana
stresten ve kaygidan uzak bir ¢alisma ortami sunulmalidir. Glven bunlarin en

onemlisini temsil edebilmekte ve glvenle huzurlu bir ortam yaratabilmektedir.

1.2.5. Aciklik ilkesi

Aciklik ilkesi, aciklik ve darustlik isletmenin en temel 6zelligi olmalidir, isletme
calisani istedigi zaman Ust yoneticisiyle yazili ve sézlU bildirimlerde bulunabilmeli ve
Ust yoneticisi tarafindan bildirimler cevaplanmalidir. Calisanin aciklik ilkesiyle ve
sordugu bildirimlerin cevaplanmasiyla isletmeye olan katkisi ve guven duygusu
arttinlabilmektedir. Basarili bir insan kaynaklari yoneticisi ¢alisana sundugu aciklik
ilkesi ile basarili bir politika izlemis olabilir'°.

insan kaynaklari yonetiminin basarisi nitelikli insan kaynaklari yéneticisiyle olabilir.
Nitelikli yonetici egitimle saglanabilir. Cagimizda isletmeler is gorenlerin objektif bakig
aciklari ile canlanabilmektedir. igveren calisana seffaf yaklagarak saglikli ve glivenli calisma
ortami yaratarak galisanin guvenini kazanabilir. Aciklik ilkesi bir baska deyimle yonetilenin
soru sorma ve bilgi edinme hakki olarak da diigtinilebilir. isletmelerde insan iligkilerinin ve
etik degerlerin korunmasi caliganlar motive eden bir baska ozellik olarak kabul edilebilir.
Aciklik ilkesine gére dizenlenen maas miktari, isletmede bulunan her personel tarafindan
anlasilir diizeyde olabilir, esitlik, nesnellik ilkesi baz alinarak is verenin ¢alisana karsi yerine

getirmesi gereken sosyal bir sorumluluktur.

1.2.6. Gizlilik ilkesi

IKY Gizlilik ilkesi énemli bir unsurdur, caliganlarin ¢zel ve sicil dosyalari énemle
korunmali ve saklanmalidir. isletmelerde aciklik ilkesi ve seffaflik énem arz ederken, bir o
kadar da 6zellkle personel ve muhasebe birimleri giziilige énem vermelidir. igletme
calisanlarindan hi¢ biri bir diderinin 6zel bilgilerini ve sicil dosyalarini gérmemelidir.
Personele ait 6zel bilgilerin agiklik ilkesini asla tasimamasi gerekmektedir'.

isletmelerde &zellikle iKY gizlilik ilkesi dnemle (zerinde durulmasi gereken ve
glivence altina alinan personelin bir hakkidir. Ozel yasamin gizliligi gibi, personel ile diger

personelin arasindaki sicil dosyalan korunabilmekte ve bu konuda bilgi paylagimi

' Neslihan Okakin, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Beta Yayinlari, istanbul,
2005, ss. 55-56.
M Mustafa Kilig, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2009, ss. 48-49.
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yapllmamaktadir. Genis pencereden bakilirsa gizlilikte galisanin sicil dosyasi kademe
ilerlemesi, terfi etmesi, emekliye ayriima vb. konular icerebilmektedir. Aciklik ilkesinde de
astlar ve Ustler birbirlerine belirli mesafede soru sorabilmeli ve cevap alabilmelidir.
isletmelerde agiklik ilkesi sayesinde pek ¢ok soru yanit bularak calisanlar arasinda is

huzuru saglanabilmektedir. Agiklik ve gizlilik ilkesi birbirine paralel olabilir.

1.2.7. Katilimcilik ilkesi

isletmelerde dogan sorunlarin ¢dziilmesi ve génilli destegin isletmeye
saglanmasi igletmenin vazgegilmez bir unsuru olabilir. Iyi yénetilen bir isletmede
kaos az yasanabilir. Nasil ki iyi yonetilen bir Ulkede kargasa az yasaniyor ve refah
dlzeyi artiyorsa, isletmeler de bdyle digunulebilir. Sosyal diyalogun iyi olmasi ve
¢alisanlarin gonulli destek ve katilimlariyla daha verimli bir isletme dusundlebilir.
isletmeye katiimcilik ilkesi éneme anlatilabilir*.

Sosyal diyalog 6zgln bir yapiya sahip olabilmekte ve insanlarin birbirlerini daha iyi
anlamalarini saglayabilmektedir. Daha iyi anlasan gruplar ve galisanlar gatisma yerine her
daim bariscil ve uzlasarak gelen fikirleri saglayabilmekte ve huzurun oldugu her yerde de
basarinin geldigini hissedebilmektedirler. Nasil ki, sosyal problemlerde toplumun bazi
kesimlerinde diyaloglar kurularak toplumun sorunlarinin Gstesinden gelinmisse, isletmelerde
de sosyal diyalog isletme ici dodabilecek sorunlari ¢ozebilir isletmelerdeki ortak istisare

bircok gerginligi ve kaldirabilir.
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2 Dursun Bingdl, Insan Kaynaklan Yb'netil_ni, Arikan Yayinlari, istanbul, 2006_3, ss. 10-11.
3 Haldun Ersen, Toplam Kalite Ve Insan Kaynaklari Yonetimi lliskisi, Kalder Yayinlari,
istanbul, 1996, ss. 89-100.



idari personel oldugu, geri kalan %80’inin ise ustabasi ve iscilerden olustugu
gbzlemlenmektedir. Isletmelerin calisanlarinin katilimlarini en (st seviyelerde

almalari taraflara 6nemli yararlar saglayabilmektedir.

1.3. YONETIM TEORISINIiN GELISiMi
Bu kisimda, yonetim teorisinin gelisimi, klasik yOnetim anlayisi, ¢agdas
yonetim dénemi ve post-modern yodnetim anlayisi daslncesi konularina yer

verilecektir.

1.3.1. Yonetim Teorisinin Geligimi

Yonetim teorisinin gelisimi 19. Yuzyilin sonlari ile 20. yazyilin baslarinda isletmelerin
yOnetsel bilgi birikiminin isletme amaglarini gergeklestirmek igin kaynaklari etkin kullanmaya
baslamiglardir. Bilimsel yonetim anlayisindan énce, insanlarin yonetim tarzi; oldukga kati ve
sinirsiz yetkilerle kusatiimisken bilimsel anlayista sinirsiz yetkiler kaldirimigtir. ' Yonetim
diisiincesi ve yonetilen insanlar, insanlik tarini kadar eskidir'.

Yonetimde denge dnemlidir, ister klasik yonetim olsun, ister bilimsel yénetim olsun
insanlar Uzerinde dengeyi tutturmak 6nem arz etmektedir. Yonetim hem ekip halinde
¢alismayi, galisirken isi hizlandirmayi, ve kolaylastirmayi saglamalidir. Yoénetim Teorisini
gelisimi tim igletmeler icin efsanevi bir yer tutmaktadir. isletme verimini artirmak,
isletmelerin surekliligini saglamak, calisanlarin yonetime daha fazla guven duymalari icin

bilimsel yonetim anlayisi dnemlidir.

1.3.2. Klasik Yonetim Anlayisi

isletmelerde calisan tim personelin, uyumlu bir sekilde calismasi orgiite yarar
saglamaktadir. Zaman zaman yasanan c¢atismalar orgute zarar verebilir. Klasik yonetim
anlayisina gore, isletmenin iginde yasanan catismalar yikicidir ve isletmeyi sarsabilir.
Yoénetimin isletmeyi bu gatismalardan kurtarmasi igletmeyi saglam ve zor sarsilir hele
getirmektedir™.

19. YlUzylda Frederick W. Taylor (1856-1915) klasik ydnetim dusuincesinin, yani
yonetimin gergek bir bilim ve ilkelere dayanmasi gercegini one surmektedir. O dénemin
Frank Gilberth bilimsel yoneticisi ise hareket ve zaman etitleriyle, isleri basitlestirip,
yorgunlugu azaltmayi ve yapilan iglerin daha az zamanda yapilmasini saglamaktadir. Bir
diger bilimsel yonetici Max Weber (1864-1920) biirokrasiyi igletmeler icin énermistir. ilke ve
kurallara dayali bir ydnetim anlayisini savunmustur. insancilik ilkesi benimsenmis ve yetki
ve sorumluluk kisiler arasi ayrintilarla gizilmistir. isler dikkatlice tanimlanmakta ve her is alani

icin uzman kigiler atanabilmektedir.

4 Halil can, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, ss 41-42.
5 Burhan Aykag, Insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Yayinlar, Ankara, 1999, ss. 30-31.
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Taylor un 1911 yilinda yayinlandigi “Bilimsel Yénetimin ilkeleri” (The Principles Of
Scientific Management) kitabi ile arastirmacilar, buiylk bir tecribe kazanmiglardir.
Taylorizmde yapilan isin bdlimlere ayrilmasi ve ¢alisan personelin o alanda uzlagsmasi
6nem arz etmektedir. Organizasyonlarda hiyerarsik bir yapinin olusturulmasi énemlidir.
Taylorun esas amaci, isletme israfinina neden olan etkenleri pratik ve akilci yollardan
kontrol altina almaktir, Gretimi ve performansi ancak bilimsel yonetim yaklagimi ile arttirabilir
dustncesi Taylor ile baglamistir.

Klasik Yonetim Anlayisi teorisyenlerinden Taylor, tim isletme personelinin ve Ust
yonetimin  birbiriyle uyumlu c¢alismasi sa@lanamazsa, diger tim prensiplerin aktif
kalmayacagini belitmistir. Uyum ve prensiplerin gecerliligi icin bdtin olma kavramini dile
getirmistir. Klasik yonetim anlayisinda isletme icin yasanan gatismalar isletmenin yapisina
zarar vermektedir. 19.ylzyilin yoénetim bilimine Frederick W.Taylor (1856-1915) katki
sunmustur. Bilimsel yonetimde bu dénem Taylorizm olarak bilinmektedir, yonetim bir
bilim olarak tanimlandigindan, kanunlar, kurallar ve ilkeler vardir'®. islerin en kolay
yoldan ve kisa zamanda yapilmasi hedeflenerek zamandan tasarruf edilmistir.

isletme ici catismalarin aza indirilmesi calisma ortamini ve ¢alisanlari huzurlu
kilmaktadir, her gelisen catisma isletmeyi biraz daha yipratabilmektedir.
Catismalarin olmamasi igin tespitler yapiimali ve énlemler alinmalidir. ilkeler ve

kanunlarla da igletme gerceve icine alinmalidir.

1.3.3. Cagdas Yonetim Donemi

Cagdas yonetim kurallina goére isletmeler catisma sayesinde d6grenmeyi
saglayamamaktadirlar. Catismalar genellikle uzun dénem Kisiler arasi iligkilerin sonucu
cikabilir. Catisma agsiri ve yikici diizeyde olmamalidir. isletme yoneticileri degisik fikirleri
savunan onlar gibi disinmeyen c¢alisanlari bir araya getirerek c¢atisma ortami
yaratmaktadiriar®’.

isletmeler igin gatisma énem arz etmektedir. isbirlikgi ve her iki tarafi da memnun
etmeye calisan cagdas yonetim dénemi uzun vadeli olabilmektedir. is diinyasinda kisiler
aras| catismalara sikga rastlanabilir. insan sosyal bir varlik olarak belirli kiiltiirel yapilanmalar
icine girmektedir. Kurulu diizenin devamini saglamak, ¢atismalari aza indirmek isletmeler
icin zorunluluk arz etmektedir. 1950 li yillarina gelindiginde ¢agdas yonetim anlayisini
gérmekteyiz. Isletmeler ve calisan sayisi blyumastir. Tiketicilerin Grinler ve

hizmetlerle ilgili gereksinim ve beklentileri degismistir'®. isletmelerde karar verme

*° http://notoku.com/yonetim-anlayislari/, ( Erisim tarihi: 18.12.2014) ‘

Y Tamer Kocel, Isletme Yéneticiligi, Beta Basim Dagitim ve Yayinevi, Istanbul, 2003, ss. 78-
79.

'8 http://193.255.140.18/Tez/0071003/METIN.pdf, ( Erisim tarihi: 16.12.2014)
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modelleriyle direk ilgilenen yoneylem arastirmasi, simulasyon, PERT ve CPM bu
yontemlerin birkacgidir.

Farkh insanlarin farkh goruglerin yer aldigi insanlari bir arada tutmak zor
olmakta ve catisma kacinilmaz hal almaktadir. isletmeler yikici hale gelen

¢atismalarin dniine gegmeli ve isletmeye zarar vermemelidirler.

1.3.3.1. Klasik Yonetim Diisuincesi

1880-1930 vyillari arasinda Klasik Yénetim distncesi belirmistir. Modern ydnetim
kuraminin temel tagi klasik yonetimdir. Klasik yonetim dusuncesinin modern yonetimle bagi
oldukga guclidir. Bilim dlgllerinde ydnetime katki sunan klasik ydnetim duslncesine
Bilimsel Yénetim Dénemi de denilmektedir'®.

Klasik Yénetimle bilimsel ydntem ¢alisma alani bulabilmektedir. Akilcilik ve Uretkenlik
temel alinarak analiz yapilmaktadir. Klasik Yoénetim anlayisinda mal ve hizmet Ureten
isletmelerde blyuk miktarda artis gortulmektedir. Klasik yonetimle merkezci ve isletmeye
yonelik ¢alismalarla, uzman is goérenler ve igletme veriminin artti§i goértlmektedir.

Akilcilik 6nem arz etmistir.

1.3.3.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklagsimi

Bilimsel Yonetim Yaklagsiminin oncilerinden olan Taylor'u gorugleri literatirde
Bilimsel Yonetim Teorisi olarak bilinmektedir. Taylorun yonetim hakkindaki gérusleri birgok
arastirmactyr ve bilim adamini etkileyerek insan kaynaklarinda buyik bir degisime
sebebiyet vermistir™®.

Taylor igletmeyi bir biitin olarak ele almis ve incelenmistir. Uretimin katkilarini
artirmak ve galiganlarin performansini arttirmaya yonelik galismalar yuritmustur. Calisanlar
arasinda egitime ve i bolimiine ise uygun personel segimine énem vermistir. israfin
onune gegilerek kar saglanmig, egitime ve insan dusuncesine 6nem verilmistir.

Onem verilen her deger kar olarak igletmeye geri dénmiistir.

1.3.3.1.2. Yonetim Sireci Yaklagimi

Ydnetimi sureclere ayirmigtir ve fonksiyonlarla yonetimi saglamigtir. Bu fonksiyonlar,
planlama, orgutleme, yoneltme, denetim ve koordinasyondur. Henry Fayol, endustri
devriminden sonra yayginlasan fabrikalasma doneminde ortaya ¢ikmistir. Fayol, yonetim
surecini 6zel ve kamu yonetimlerinde sistemli bir yol gosterici olarak kendini ortaya
koymustur. Hem teorik hemde uygulama alaninda yonetim fonksiyonu Gzerine ¢aligsmalar
yapmistir. Taylordan sonra Yonetim Bilimi alaninda éne c¢ikan isimlerden bir taneside

Henry Fayol' dur. Fayol, Yonetim Biliminin evrensel, ilkelerle ve bir takim fonksiyolarla

9 ismail Efil, i§letmelerde Yénetim ve Organizasyon, Bora Basim Yayin Dagitim, Bursa, 2010, ss. 40-
41.
20 Smer Dinger, Stratejik Yonetim ve i§letme Politikasi, Beta Yayinlar, istanbul, 1996, ss. 45-46.
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yuratuldaguna 6ne gikarmigtl. Fayol daha buyuk organizasyonlarda yonetimin nasil olmasi
konusunda bilgiler sunmustur®.

Fayolun ydnetim slreci yaklasimi, isletmelerde meydana gelen catismalarin
neticesinde, orgutsel etkinlik ve verimlilik zarar gormustir. Fayol' un yonetim anlayisinda,
orgutlenerek ileriyi gérmek, koordinasyonu saglamak, kumanda etmek ve kontrol altina
almak 6nem tagimaktadir. Kontrollt, planh, orgutla ve ileriyi gorerek atilan her adim

isletmeye katki sunarak verimli bir calisma dénemi gecirmeyi hedeflemistir.

1.3.3.1.3. Biirokrasi Yaklagimi

20. Yuzyilin baglarinda ekonomik, siyasi ve sosyal-kulturel sartlarin bir sonucu olarak
ortaya ¢lkan burokrasi yaklasimi Max Weber'le gelismistir. Max Weber'e gore isletme ici
catismalarin en aza indirilmesi ve dizenin saglanmasi igin burokratik yapinin ilkelerine
uyulmasi gerekmektedir. Max Weber, burokrasi yaklasiminda batinin o&zelliklerini
belirlemek, blylUmelerinin nedenlerini saptamak, amaclarin gergeklesmesinde 6rgutin
etkilerini ortaya cikarmak ve toplumsal degisimleri ayirmakla ilgilenmistir. Weber'in
gorisinde uzmanlasma ve is bolumu, isletme birimlerinin yasal yetkilerle birbirine
baglanmasi, teknik yetenede gore personel alimi ve buna gore terfi sistemi yer almaktadir’.

Weber'in yonetim anlayisinda, c¢aligsanlarin tim gdrev tanimi belifenir, ve
calisanlarinda belirlenen kurallara uymasi saglanirsa ideal bir dizen kurularak catismalarin
ve anlagmaziiklarin éniine gegilir. Orgiit igin catismalarin kétli yonetimden ve yénetim
kurallarinin iyi uygulanamamasindan ileri surtldidunt soOyleyen Weber, igletmenin
biiyiklik 6lglidini, isletmedeki isthdam edilen insan sayisiyla bagdastirmistir.
isletmenin ve calisanlarin yasal sinirhliklarinin belirlenmis ve birbirine baglanmis
olmasi, calisanlari bu dizende toplamasi, kurallara uymasi adil bir dizeni

saglayarak huzur dolu bir ortami hedeflemektedir.

1.3.3.2. Neoklasik (Davranigsal) Yonetim Diisuincesi

1920'li yillarda ABD’ nin Havuthorne kasabasinda Western elektrik firmasinin bilimsel
kavramlarinin hipotezlerini denemek amaciyla ortaya ¢ikan neoklasik (davraigsal) yonetim
dastincesi, insanlari ve insanlarin yetenek ve distncelerinden yararlanmak, insan ile érgut
davraniglarini incelemek ve yoneticilere bilgi sunmayi hedef almaktadir®.

insan davraniglarini ve bu davranislan etkileyen, insanlar arasindaki sosyal iliskilere
ve bunlarin gelistiriimesine énem vermeyi ilke edinmistir. Neoklasik yaklasimi insanin

¢alismasi, motive edilmesi, yaptigi is karsihg odillendirimesi ve gerektiginde de

2 Sabuncqulu, a.g.e., ss. 40-56. ) )

2 Gungdr Onal, Isletme Yénetimi ve Organizasyonu, Marmara Universitesi SBE Yayinlari, Istanbul,
1995, ss. 3-4.

23 http://www.sakaryaiktisat.com/Dergiler/sdvz6kdvéxjg2jjgpusnf.pdf, (Erigim tarihi: 14.12.2014)

2 Dogan Cliceloglu, lyi Diisiin Dogru Karar Ver, Sistem Yayincllik, Istanbul, 1997, ss. 58-59.
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cezalandirimasi gerekmektedir. insanlar arasi iliski her daim énem tagimaktadir. insan
davraniglarinin olumlu ve olumsuz yonde ele alinarak degerlendirilip is gorene
¢6zUm sunulmasi galisani mutlu edecektir. Mutlu olan calisan tim ortami mutlu
edecektir.

1.3.3.3. Modern Yonetim Duslincesi

Modern yonetim dlstincesi son onbes-yirmi yil icinde hizli bir gelisme gdstermistir.
Modern yoénetim distncesi diger adiyla gagdas yaklasim, ulusal ve uluslar arasi iletisimin
gelismesi ile rekabeti arttirmistir®>.

Gelisen ve degisen bir dinyada isletmelerin klasik ve neoklasik ydntemlerle
yénetilmesi miimkiin olmadigindan farkli yénetim yapilari denenmistir. insanlarin kabiliyeti,
cevre kosullari, caga uygun yonetim anlayisi gelismistir. Modern yonetimin ona disincesi,
her yerde ve her kosulda yonetim biciminin gecerliligini korumaktir. Calisanlarin karmasik
oldugunu ve dis etkenler tarafindan motive edildigini ele almistir. isletmeler dinamik
ve acik sistemler olarak incelenmistir. Gelisime ve degisime acik olmak isletmeleri
gelistirebilir. insanin gelismesi ve degismesi yapti§i isinde gelismesine, degismesine
ve kalitenin artmasina sebep olmaktadir. Stratejik yonetim, toplam kalite yénetimi ve
yonetisim kavramlarini ele alan modern yonetim disuncesi, igletmeyi rasyonel ve

ussal olarak tanimlamigtir.

1.3.3.3.1. Yonetim Bilimi Yaklagimi

Yonetim Bilimi Yaklasimi cesitli sorunlara matematiksel ve bilimsel teknikler
yoninden ¢ozimler sunmakta ve isletmeye katki saglamaktadir. Yonetim biliminin
odaklandigl nokta matematiksel modellerdir. Bir drgutun isleyisi ve yapisi ile ¢alisanlarin
durumunu inceleyen sosyal bir bilim dahdir. Buylk isletmelerde isletmelerin yapisindan
kaynaklanan karmagik problemlerin ¢6zimii icin kullanilabilir. isletmelerin giderek daha
degisken problemlerinin ve igleyisinin ¢evresel durumlarinda yonetim bilimi ele almaktadir.
Yonetim biliminin  odaklandigi matematiksel modeller, cesitli tekniklerin kullaniimasini
hedeflemistir®.

isletmelerde belli bir amaci gerceklestirmek icin isbirligi yapilmasi
gerekmektedir. Baskalarina is yaptirma, idarenin gercek isleyisini inceleyen bir
disiplin haline gelmistir.

Yonetimi sureglere ayirmistir ve fonksiyonlarla yénetimi saglamistir. Bu fonksiyonlar,
planlama, orgutleme, yoneltme, denetim ve koordinasyondur. Henry Fayol, endustri
devriminden sonra yayginlasan fabrikalasma déneminde ortaya c¢ikmistir. Fayol, yonetim

surecini 6zel ve kamu yonetimlerinde sistemli bir yol gosterici olarak kendini ortaya

25 Muzaffer Sencer, Tiirkiye’nin Yénetim Yapisi, Alan Yayincilik, istanbul, 1986, ss. 15-16.
26 Nuri Tortop, Yénetim Bilimi, Hizmet Dayanisma Yayincilik, Ankara, 1993, ss. 63-64.
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koymustur. Hem teorik hem de uygulama alaninda yonetim fonksiyonu Uzerine ¢aligmalar
yapmistir. 18.YUzyilda isletmelerin blyumesi igletmeler igin yeni durumlarin ve yeni
¢6zim yollarinin ¢ikmasina sebep olarak isletme ydnetimine farkli yaklagimlar
gelmistir. Yonetim Bilimi Yaklasiminin gelismesine yardim eden aragtirmacilara
Frederic Taylor, Gantt, Gilbreth, Henry Fayol, Abraham Maslow, Elton Mayo,
Douglas Mc Gregor isimlerini verebiliriz?’. Yénetim Bilimi Yaklasimi sosyal bir
bilimdir. Isletmelerde Y&énetim Bilimi Yaklasimi isletmeyi ilgilendiren her tirll
sorunlara bilimsel teknik ve matematiksel yollardan ¢ézimler sunarak, degiskenli

problemlerin ve blyuk organizasyonlarin galismalarini kolaylastirmiglardir.

1.3.3.3.2. Sistem Yaklagimi
isletmelerde sistem yaklasimi, yénetimce ve insanlar tarafindan olusturulan
yapilardir. Sistem alt birimlerden yada alt sistemlerden olusan butinG olusturmaktadir.
Olusturulan sistemlerin yenilenmeden, takviye edilmeden, degistiriimeden yada modernize
edilmeden devamini sadlamasi beklenmemelidir?®.
isletmeler ic ve dis cevreye karsi duyarli olmalidir. Dis gevreden gelen enerii, bilgi
alisverisi ve materyallere cevap verebilmelidir. isletmelerde bunlar yasanmiyorsa kapali
sistem olarak kabul ediimektedir. Sistem Yaklasimi belirli olaylarin, unsurlarin ve
gelismelerin incelenmesinde gelinen ve izlenen bir bakis agisi ve dislince tarzi
olarak bilinmekte ve tek basina bir disiplini olusturmadigi gértlmektedir. Sistem
yaklasimi isletmenin blylUmesine ve gelismesine katki saglamaktadir, bir butin
olarak ele almak istersek; acik ve kapali sistemi vardir. Agik sistem isletmenin
dengeli ve saglam bir sekilde yol almasini sadlayabilir®;
1.Belli kisimlardan olusan alt birimler, alt sistemler,
2.Bu kisimlardan meydana gelen belirli iligkiler,
3.Bu kisimlarin olusturdugu dis ¢evre bir btlini temsil etmektedir.
Kapali sistemde ise, isletme blinyesinde bulunan entropi sebebi ile isletme bir
sureligine hizmetini durdurmak zorunda kalabilir. Sistem yaklagiminda denge énem

tasimaktadir.

2 http://www.slideshare.net/sgumus/ynetim-teorilerine-bak-klasik-ynetim-neoklasik-ynetim,

(Erisim tarihi: 12.12.2014)

8 Kilig, a.g.e., ss. 56-57.
29 http://iibf.erciyes.edu.tr/dergi/sayi19/05_0Ozdevecioglu.pdf, (Erisim tarihi: 12.12.2014).
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1.3.3.3.3. Durumsallik Yaklagimi

Durumsallik yaklasimi ¢agdas yonetim anlayisini da gindeme getirmektedir. 1967
yllinda Paul Lawrence ve Say Lorsch tarafindan ortaya ¢ikan bir kavramdir. Neoklasik,
klasik ve sistem yaklasimlarindan farkli bir kavram olarak ortaya atilmigtir®®.

Durumsallik yaklagiminda yonetim evrensel kabul ediimektedir. Herseyin bir sebebi
oldugunu kabul etmigtir. Sistemin basarisi isletme yonetiminin ¢evresel kosullara uyumu,
teknik ve iligkilerinin gelistiriimesine baghdir. 1970 sonrasinda ortaya cikmistir. (anket,
sayisal veri, istatistik) olarak ele alinir.

isletmelerde durumsallik yaklasimina gore isletme yapisi bagimli bir degiskeni
temsil etmektedir, yonetimce basarili olmak icin degisik durum ve sartlar, degisik
teknik ve kavramlari kullanmayi gerektirmektedir. Yoneticinin iyi karar vermesi igin
mevcut isletmesini iyi tanimasi gerekmektedir. isletmenin yapisini i¢sel ve dissal
faktorler etkilemektedir. isletme yapisi geregdi bagiml bir degiskendir. isletme igin
icsel faktorler, Misyon-vizyon, isletmenin ulasmak istedigi hedefi ve amaci,
kullandi§i teknoloji ve gcalisanin niteligidir.

Dissal faktorler; devlet, musteriler, Pazar sartlari ve rekabettir. Durumsallik
yaklagsiminda tim bu sayilanlar bir btlin olarak ele alinip incelenirse isletme gergek

amacina ulasabilir.

1.3.4. Post-Modern Yonetim Anlayisi Dusglincesi

1980’li yillarin sonlarindan itibaren post modernizin ilteratire girmeye baglamistir.
Bilimsel yonetimin énclst Taylorun ydnetim anlayisina farkli bir bakis ve anlamihilik
katmistir. Post modern déneminin personel yonetiminden insan kaynaklari ydnetimine gegis
stireciyle baslamis oldugu kabul edilmektedir®.

Modern yonetimde ihmal edilen insan, post modern yonetim anlayisindan
yUceltilmistir. Post modermizmin anahtari olarak bilinen degisim, higbir kurumsal cizgisi
olmayacak kuiltirel stratejiler gelistirmektedir. Post-Modern Yénetim Anlayisi Disincesi
isletmeler igin insani ylcelten bir olgu olarak karsimiza ¢ikmis ve bu anlayisla
isletme galisanlari kendisine verilen degerle isine ve isletmesine given duymaktadir.
Heraklitos’'un “Her sey akistadir ve higbir sey durusta degildir”’ deyisi insanlik
tarihi igin degisimi, yorumlamaylr ve uyum saglama slrecini baglatmis
sayllmaktadir®. Yénetim bigimleri hizli bilgi, hizli gelisme, hizli etkilesim ve iletigimi
birlikte ele almaktadir. Post-Modern Yonetim anlayisinda; guvenilir, saygi duyulan,

degisime acik liderler yer almaktadir.

%0 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, ista_nbul, 1998, ss. 43-44. )

3L Ali Yasar Aribay, Postmodernite Sivil Toplum ve Islam, lletisim Yayincilik, Istanbul, 1994,
ss. 25-26.
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http://www.j-humansciences.com/ojs/index.php/IJHS/article/view/168, (Erisim tarihi:
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Bu yaklasimin en iyi 6rneklerinden biri Keith Jenkins ‘dir. Post-endustriyel,
post-modern, post-liberal, post-ironik gibi cagdas tanimlamalar ile ileri ¢cikmaktadir.
isletmelerde modern olmak®, artik gecmise ait olmayan ve gegmisten farkli ilkelerle
yonetiimeyi bekleyen bir isletmede, calisiyor olmayi ifade etmektedir. insanlarin
modern anlayigla zamani ve faaliyetlerini iyi degerlendirmeleri modern yonetimin en

onemli etmenlerinden biridir.

1.4. INSAN KAYNAKLAN YONETIMININ UGRAS ALANLARI
Bu kisimda, insan kaynaklari planlamasi, personel saglama ve seg¢me,
personel degerlendiriimesi ve Ucretlendiriimesi, kariyer planlama ve egitim ve

gelistirme fonksiyonu konularina yer verilecektir.

1.4.1. insan Kaynaklari Planlamasi

isletmelerde insan kaynaklari énemli bir yer arz etmektedir. IKY personel
bulma igleminden 6nce, insan kaynaklari planlamalarini hazirlamalari ve stratejik
planlarin énemli oldugu vurgulanmaktadir. insan kaynaklari yéneticilerini, isletmeye
uygun personelin secilmesi sirecinde, adaylarin egitim, is tecribesi, yetenekleri ve
motivasyonuna gore dederlendirmeler yapmasi 6nem tasimaktadir®.

insan kaynaklari planlamasinda (IKP) yapilan tahminlerin isabetli olmasi igin

gerekecek veri tiirlerini iceren bilgi sistem tablosu asagidaki sekilde ifade edilebilir®®.

Tablo-1 Bilgi Resim Tablosu

Stratejik Bilgiler Genel Organizasyonel Bilgiler IKP igin Gerekli Spesifik Bilgiler

. o is analizleri €ylem planlari ve
Organizasyonel yapi Bilgi akis

sistemi Butceler Fonksiyonel programlar Beceri envanteri

Uriin karmasi Musteri karmasi N N giti isti
Rekabetci temel z . | amaglar Uretim semalari Uretim Uygulanan egitim ve gelistirme
ekabetci temel Satis yapilan isad
. yap suregleri Dagitim kanallari Satig programlari iggoren bulma
cografya kaynaklari isglict piyasasi analizleri

bélgeleri Teknolojik diizey

Planlama dénemi Ucret programlari Emeklilik

programlari Devir hizi verileri

isletmelerde insan kaynaklari birimlerince diizenlenen planlamalarda,
isletmenin ihtiya¢ duydugu personel, ayrica bu personelin hangi iglerde
gorevlendirilecedi, ise uygun nitelikli personelin sec¢imi, bu adaylarin nerelerden

temin edilecegi isletmeler agisindan énemlidir.

%3 http://pauegitimdergi.pau.edu.tr/Makaleler/344364630_15.pdf,
* Yiiksel, a.g.e., ss. 10-11, (Erisim tarihi: 12.12.2014).
% Kocel, a.g.e., ss. 16-17.
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1965’li yillarda planlama, igletmelerde bir butln olarak ele alinmistir. Kismi
planlamadan toplu planlamaya gecilmis ve planlamalardaki ortaya ¢ikan eksiklikler
ortadan kalkmistir. isletmelerde ydnetim énemli ve evrensel bir kavramdir. 1980li
yillardaki gelismeler, igsletmeleri ve insan kaynaklarini daha 6nemli ve daha etkin
kullanima yoneltmistir. insan Kaynaklari Yonetiminde Japon ydéntemleri 6rnek
alinmig, isletme ve isletme calisaninin hedefi biitiinlestirilmistir®®. IKY Planlanmasi
ve ise uygun personelin uygun ise yerlestiriimesi ile isletmeler yetenekli galisan ile
daha ileriye tasinabilmekte ve ileriye tasinan igletmeler verimini ginden glne

arttirabilmektedirler.

1.4.2. Personel Saglama ve Se¢me

Personel bulma, secme ve igletmenin ihtiyaclarina goére personeli temin etme
IKY tarafindan gerceklestirimektedir. iKY isletme icin gerekli personelin segimi,
drglite en faydall personelin secimi 6nem arz etmektedir. iKY ise alim sireclerinde,
is gorenlerin, bilgilerini, kabiliyetlerini, motivasyon derecelerini dlgerek ise en uygun

adayi secmek icin ¢aba sarf etmektedirler®’.

% http://www.hrdergi.com/tr/dergi/temmuz-agustos-2001/turkiye-39-de-insan-kaynaklari-

yonetiminde-dis-kaynaklardan-yararlanma-outsourcing-uygulamasi/1033.aspx, (Erisim tarihi:
16.12.2014).

" Abdurrahman Benli ve Levent Sahin, Insan Kaynaklari Yénetiminde Is géren Bulma ve
Seg¢me, 2004, ss. 113-114.
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REDDETME DEMEME SURECI

ISE KABLUL

Sekil-4 Sematik Olarak Personel Sec¢im Sireci

isletme icin isin niteligi ve galisma kosullarina gére, personel bulma ve secme
islemleri, personel saglama olarak tanimlanir. insan kaynaklari planlamasindaki
personel ihtiyacinin karsilanmasi igin isletmede istekli aday personel listesinin
yaratiimasi gerekmektedir. Planlama sonucunda ortaya c¢ikan personel acgigini
karsilamak icin, birbirinden farkll is ve gbérev tanimlarina uygun adaylar bulmak
gerekmektedir. Adaylarin gerekli bilgi, yetenek ve beceriye sahip olmasi ve
isletmeye gekilmesi 6énem arz etmektedir. Isletmelerde personel segimi ve
yerlegtiriimesi esastir.

Personel segimi agamalarinda®.

1. Bagvuru kabull ve 6n gérisme.

%8 http://www.arastirmax.com/system/files/dergiler/2057/makaleler/24/1/arastirmax,  (Erisim

tarihi: 18.12.2014).
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Testler (bilgi 6lgum testleri).
Psikoteknik testler.

is gériismesi.

Referans arastirmasi.

ise alim karari saptanmalidir.

ouakwnN

Bir isletmenin saglam yere basmasi, devami ve gelismesi, nitelikli personeller

ile gerceklestiginde basari kaginilmaz olmaktadir.

1.4.3. Personel Degerlendirilmesi ve Ucretlendirilmesi

insan Kaynaklari Yéneticileri aday personeller ile gérismeden dnce, adaylarin
degerlendirilmesini  ve segimini yapmaktadirlar. isgéren degerlendiriimesi
asamalarindan personelin daha onceki is bilgileri, almig oldugu egitim, deneyim ve
teknik kapasiteleri degerlendirme siirecine alinir. ise alinacak personelin
degerlendirme sirecinde ise uygun personelin kriterleri géz 6nine alinarak ikinci
kez degerlendirme icin goriusmeye c¢agrilmaktadir.

Performans Yonetim Sistemi, insan kaynaklari yonetiminin isletme icinde
stratejik bir birim olmasindan dolayl gelismistir. Performans yonetim sistemine
gecislerde hizla degisen is dinyasinin hizina ortak olma ve bunun bilincine vararak
ayakta kalabilmek, dis faktor dedigimiz, muasteri merkezli bir anlayis
yakalayabilmektir. Rekabet ortami iginde tium personelin gelisimine katki saglayarak
isletme performansini arttirmak ve pazardaki yerini korumak énemlidir®®.

Degerlendirme icin gorusmeye gelen personelin, deneyimi, egitimi ve ise olan
istegi Olculerek karar verilmektedir. Personel ise yerlegtirildikten sonra, isini ne kadar
iyi yaptigini belirlemek ve buna uygun muikafatin olusturulmasi gerekmektedir. Her
isletmenin personeline uyguladidi tcret politikasi farklidir. Marjinal igletmeler, nitelikli
personeli ve saylyl yakalamak igin en azi 6demek zorundadirlar. Kuskusuz “asgari
ucret” 6deme erkine sahip igletmeler, bu durumda sadece marjinal isglcunu
istihdam etmek zorundadirlar.

iscilik maliyetleri sadece marjinal isgiiciinii temin eden isletmeler igin, iscilik
maliyetlerinden daha disuk bir sekilde karsimiza ¢ikabilir. Genel Ucret ve maaslar,

makul bir seviyede emek piyasasindaki cari Ucretlerle paralel olmalidir.

1.4.4. Kariyer Planlama
isletmelerde kariyer planlama, kariyerinizde ulagmak istediginiz hedefe ulasmada
kolaylik saglayabilir. insanlarin bilgi, yetenek ve degerlerini dikkate alarak bunlara uygun

amaglar belirlemek kariyer planlama olarak bilinmektedir. Kariyer planlamada karar verme

% Emel Erdogdu, insan Kaynaklari Yénetimipde Personel Segimi ve Psikoteknik Testlerin
Onemi, Atihm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisl, isletme Yénetimi Ana bilim Dali, 2013, ss. 27.,
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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onemlidir, calisanin kariyer ile ilgili hedefleri belilemesi, zaman planlamasi, is-egitim ve

diger gelisim fonksiyonlarinin tamami kariyer planlamadir®.

s hoyutlarina dayal
secim yapma
Is
Analizi
Birey is Organizasyon
Egitim, aile tecribesi, Tanmlar Yonetsel esitlik, tecriibe, firsatlarin
arkadas ve bireyse! ‘ alglanmasi, bireysel yeteneklerin
algilar gibi faktérierin - defjerlendirimesi, organizasyonun
etkisi ligili gelecekteki ihtiyaglar ve
ig gruplar gelecekieki degdisimler
Kariyer *
planlama - Ginii
- ; Kariyar yolu Uniirk
gdriigmeieri bilgisi Hedefler ve gérismeler
I$ varme standartlar
Planfama '\ Arz ve talep Degerlendirme
gbrigmeler verileri merkezi
Bireysel kariyer Bireyse! dederlendirme
analizi ve ve geligime yonellk
planlamasi danigmanlik

Kariye
istekleri

Pozisyon
profili

Performans Degerlendirme
Pertcrmans deferlendirme
sonuglarina gore bireysel
geligim eylem plani

Seki- 5 Kariyer Planlamasini Etkileyen Temel Unsurlar*

Kariyer planlamasini etkileyen faktorleri bir sema ile yukardaki sekilde ifade
etmek mumkindir. Meslek, yasam boyu ilerlemek ve bunun sonunun gelmemesi
noktasidir. Personelin kariyer planlamasi, hedefin belilenmesi, bu hedef dogrultusunda
planh ve stratejiler gelistirerek yol alinmasi énemlidir. Kariyer planlama hem o6rgutsel, hem
de bireysel yuritildiginde her iki agcidan da amaca ulagilir. Kariyer planlamada personelin
sayginligl artmakta ve yasam boyu edindiginiz bilgi, beceri ve deneyimleriniz birleserek
anlam kazanmaktadir. Fransizca “carriere”, ingilizce “career” kelimesi olarak bilinen
kariyer planlama, yasam boyu ilerlemek, ve kisinin Gretken oldugu yillarda kendisini
gelistirdigi ve siirdiirdiigii bir pozisyona sahip olmasiyla** anlamlilik kazanmaktadir.

Kisi kendisinin guglu ve zayif yonlerini bilmeli ve bu yonde yodunlagmalidir.
Kariyer planlama, ekonomik, sosyal ve duygusal agidan kisinin toplumda

40 Meryem Kozak, Insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara, Detay Yayinlari, 2009, ss. 65-66.

L Aykac, a.g.e., ss. 25-26.

42 http://www.turgutozal.edu.tr/kariyermerkezi/contents/kariyermerkezi/files/Kariyer _kitpacik_v1
.pdf, (Erisim tarihi: 18.12.2014).
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sayginhgini arttirmaktadir. Calisma hayatindaki tecrtbeleri, sundugu aktivite ve
bilgileri bir bileske olarak, Kisinin hiyerarsik pozisyonunu tamamlar niteliktedir.
Kariyer planlama ciraklik, kalfalik, ustalik ve uzmanlik dénemlerini icine almaktadir.
Personel kendisine sunulan segenekleri ve firsatlari fark edebilmedir. Kisiye uygun
kariyerin belirlenmesi, hem personelin gelisimine ve mutlu olmasina hem de
isletmenin gelisimine 1sik tutmaktadir. Kariyer Planlama kiginin kendisini, meslekleri
ve is diinyasini tanimasiyla baslayan ve Nobel'e kadar uzanan uzun bir yoldur.

1.4.5. Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu

isletmelerde egitim ve gelistirme, personelin 6grenme faaliyetlerinin ve égrenmenin
gerceklesmesi icin destek faaliyetlerinin diizenlenmesi ile ara¢c ve gereglerin saglanmasi
stirecidir. Is ortaminda bulunan insanlarin, isletmenin amaglarina dogru yéneltimesi,
gosterdikleri cabanin basariimasinda, egitim ve gelistirmenin énemi biiylktir. isletmelerde
personelin egitim ihtiyacinin belirlenip analiz edilmesi, egitim amaglarinin
saptanmasi, egitimin degerlendirilip sonuglandiriimasi dnemlidir*:.

Farkl insanlarin, farkh 6zel gelisim programlari sayesinde gelistiriimesi ve bunlara
rehberlik edilmesi egitim ve gelistirme fonksiyonu iginde yer almaktadir. Egitim ve gelisimde;
sureklilik, 6grenme ydnetiminde, yenilikgilik ve ¢ézim odakh cesitlilik, proaktif ¢ozimler
sunan kavramlar gelistirmek gerekmektedir. Egitim alacak personelin aktif katilimini
gerektiren uygulamali yontemler olan, isbasinda egitim, 6rnek olay calismasi,
simulasyon, rol oynama ve davranisg Ornekleri spesifik becerilerin gelistiriimesi ile
yetenek ve davraniglarin ise nasil entegre edilmesi bakimindan uygunluk
saglamaktadir. Yonetimsel potansiyele sahip olan personelin geligtiriimesi
zorunludur. Bir igletme de tum personelin gelistirimesi, is kalitesinin arttiriimasi,
sosyal degisime uyum saglanmasi kiresel rekabette 6nem tagimaktadir. Gelistirme,
mevcut personelin mevcut isindeki yeni teknolojilerden, yeni pazarlardan, yeni
misterilerden ve is tasarimlarindan haberdar etmektedir. insanlarin kendilerini egitip
ve geligtirmeleri yagamin her doneminde 6nem tagimaktadir. Egitilen ve gelistirilen
isglcu isletmesine maksimum verimi sunabilir, personel tarafindan sunulan verim,
isletme kari olarak gorilmektedir.

3 Alj Balci, Etkili Okul Arastirmalarina Gére Etkili égretim ve Etkili Ogretmen, Alfa Basim,
Ankara, 2005, ss. 7-8.
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iIKiNCi BOLUM
MOTIVASYON VE MOTIVASYONLA ILGILI BAZI TEMEL KAVRAMLAR
2.1. MOTIVASYON KAVRAMI, MOTIiVASYONUN ONEMi VE MOTiIVASYONUN
TEMEL BILESENLERI
Bu kisimda, motivasyonun kavrami, motivasyonun 6énemi ve motivasyonun

temel bilesenleri konularina yer verilecektir.

2.1.1. Motivasyonun Kavrami

isletmelerde personel motivasyonu énemlidir. Tim personelin ise ile ilgili
etkilesim iginde olarak istekli calismasi motivasyonu arttirici bir 6zellik tagsimaktadir.
Calisma hayatinda isle birey arasinda her daim bir etkilesim streci olmus ve bu iliki
var olmaya devam edecektir*.

Motivasyon kavrami gunlik kullanimda bir insanin, yaptigi isi neden yaptigidir,
insanlar dinya’ ya belli gérevleri yapmak igin génderilmistir. isletmede calisan
personelde bir isi yapmak icin gorevlendirilmigtir. Personel icin tanimlanan gérevler,
bazilar icin zevkle yapilir, bazilari ise o isi yapmak icin kollarini bile kaldirmak
istemezler iste bu noktada motivasyonu arttirici 6nlemler alinabilir. “Guaduleme”
olarak bilinen motivasyon, insani harekete geciren bir enerji ve gugtir.

insanin kendisini tartarak, neyin motive edici giic oldugunu anlamasi, insani
gbzlemlemeye ve gevresini tanimaya yoneltmektedir. Cevresini ve kendisini taniyan
kisiler aralarindaki problemleri daha rahat c¢bzerek iyi iligkiler kurmayi
yakalamiglardir. Calisanlar ve yoneticilerde bulunan sosyallesme ve guvenlik
gudUsi motivasyon igin énem tasimaktadir. Motivasyonun temel sarti; yaptiginiz ise
inanmak, 6zguven duymak ve kesfedilmeyen yetenekleri ortaya ¢gikarmaktir. Yagsam
boyu insanin severek yaptigi bir isin anlami ve kari Olgilemez degerdedir.
isletmelerde isgérenin motivasyonu arttirimalidir, motivasyonu yiiksek olan birey,

isletmesine, ¢evresine ve yoneticisine karsi gliven ve huzur vermektedir.

2.1.2. Motivasyonun Onemi

Hizla gelisen ve kiiciilen bir diinya ile karsi karsiyayiz. isletme galisanlarinin
motivasyonu her zaman ki gibi dnem arz etmektedir. Gelisen teknoloji, bilgi, yetenek
ve iletisim araclari insanlari hizla gelisim ve degisimin icine slrtklemektedir. Gelisen
ve kalabaliklasan bu seriivende isletme sahip ve ydneticilerini IKY ve idaresinde
isleri daha da 6nem arz etmekte ve zorlasmaktadir. Motivasyon insan iligkilerine yon
veren 6nemli olgulardan biridir. 21. Yuzyil kiresel bilgi gagi olarak tanimlanmaktadir.
isletmeler hizli degisim ve gelisme sonucunda sosyal, Kkiiltirel, teknolojik ve

ekonomik alanlar degisime ugramaktadir. igletmelerde motivasyon kavraminin

a4 Askin Keser, Calisma Yagsaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel, Bursa, 2006, ss. 23-25.
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temelinde, insan istek ve beklentileri yer almaktadir. istek ve ihtiyaglar gidii ve
davranis zincirini olusturmaktadir®.

isletmelerde ve yasamin her alaninda motivasyon faktérleri ¢ok degisik
sekillerde ve yasamin her alaninda herkesge uygulanabilir. insan iligkilerine yén
veren oOnemli bir olgudur motivasyon. Globallesen dinyada bizi ilgilendiren
egitimdeki rekabet, ve bunun icin iyi motive edilmis bireyler sarttir. Yonetici igin
personelin  motivasyonu insan gereksinimlerini anlayarak, hedeflerin ancak
calisanlarla beraber gercekleseceginin farkinda olmaktir. Motivasyonun calisan
Uzerindeki etkisi onemlidir. Personel isini severek yapmaya baslar ve sevilerek

yapilan her is basaril sekilde sonuclanabilir.

2.1.3. Motivasyonun Temel Bilegenleri

Motivasyon tam bilesenli bir kavramdir. Motivasyon hareket anlamindan
tiremistir. insan davranislarinin nasil harekete gectigi ve harekete geciren etmenleri
ele almaktadir. insanlarin bir hedefi olmali ve bu hedefe ydnelik calismalarin

yogunlugu, motivasyonu temsil etmektedir®®.

Tatrmin
Edilmemig
ihtiyag

Sekil-6 Motivasyon Sireci ve Motivasyonun Temel Bilesenleri
Yapilan igle ilgili kisinin enerjisinin ne oldugu, igle ilgili enerjisinin hangi
yollardan gegctigi yani nasil ulagildigi ve devaminin nasil saglandidi is yasamindaki
insan davranisinin anlasiimasinda belirleyici faktérdur. Motivasyon olmaksizin higbir
organizma harekete gecmeyecek ve donmus bir yigin halini alacaktir. insan
gudUsdndn davraniginin ve enerjisinin ne oldugu bu davranigin devami ve nasill
yasatildigi motivasyonun temel bileseni olarak bilinmektedir. Maslow (1970)

motivasyonun, “‘devamli, asla bitmeyen, alcalip ylkselen ve karmasik oldugunu

45 E_.mre Sezici, Motivasyon, Savas Yayinlari, Ankara, 2008, ss. 78-85.
4 Oznur Asan, Motivasyon: Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001, ss.
55-56.
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varsaymistir’’. Motivasyonun ana bileseni insanin ihtiyag ve beklentileri olarak

karsimiza gikmaktadir. Karsilanan insan ihtiyaglari motivasyonu arttirmaktadir.

2.1.3.1. Orgiitsel Hedefler

isletmelerde kavramlari ve taglari yerlerine oturtmak igin, érgiitsel hedefler
belirlenmelidir. Motivasyonun isletme yararina ve ydnetime katki sunmasi, kisinin
harcadigi efora baglidir. Motive edilen personelin harcadig: efor hem kendisi hem de
isletme amaglarina hizmet etmede dncii olmaktadir®®.

isletme icin  drgiitsel hedefler tim personelin  katilimi  sayesinde
gerceklesmektedir. Bir isletme igin vizyon, misyon ve hedefler dnemlidir. TUm
personeli 6rgit amaglari icin ortak noktada bulusmasi hedeflerin ger¢eklesmesinde
kolaylik saglamaktadir. Ortak amaclari gergeklestirmek Uzere tim personelin
katlacagr gu¢ birligi hedeflerin  gergeklesmesindeki ¢abalarin  tumana
kapsamaktadir. is diinyasinin gelecegi icin isletmelerin kokli degisimlere gecmeleri
ve tim personelin ortak amaglar etrafinda toplanmasi gerekmektedir.

Hedef belirlemede, bireyler arasindaki catismalari ¢bézme ve anlasma
onemlidir. Hedefler ne kadar acik ve tanimlayici olursa, amacin gerceklesmesi o
kadar az zaman alir. Hedef belirlenirken hedef hiyerarsisinden yola ¢ikmak, buyuk
hedeflere ulasmak icin kiiguk hedefleri basari ile gegmek gerekir. NLP’ da hedeflere
ulagsmada ydneticilerin dikkate almasi gereken bir uygulamadir. insan yasaminda
oldugu gibi, isletme yasaminda da hedefler 6nem arz etmektedir. Tim personelin
ayni hedef igin birlikte hareket etmesi, isletme amacini gerceklestirmeye giden yol

olarak bilinmelidir.

2.1.3.2. Bireysel ihtiyaglar

isletmelerin kariyer planlamasinda ve personelin bireysel ihtiyaglarinin temin
edilmesi ve caliganlarina yardimci olmasi gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyag ve
isletmeden beklentilerini dogru tespit etmek, isgéren ve igverenlerin butinlesmesini
saglayarak, giivenilir bir galisan ve isveren prestiji saglamis olmaktadir®.

Calisana bilgi, beceri ve egditim destedi saglayarak bireyin, bireysel geligimi
saglanmaktadir, personelin egitim ihtiya¢ analizi, bireyin gelisimini saglayarak strekli
yenilenmesini ve sorunlarini ¢dzmesi saglayabilir. isletmelerde en degerli varlik

insan olarak kabul edilmektedir. is gérenlerin intiyaglarinin neler oldugunun bilinmesi

*" http:/www.tayfuntopaloglu.com/pdfitayfun_topaloglu_tez.pdf. , (Erigim tarihi: 20.12.2014).

8 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2004, ss. 78-
89.

49 Mehmet Deniz vd., Orgiitsel Davranis Boyutlarindan Seg¢meler, Nobel Yayinlari, Ankara,
2005, ss. 45-46.
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onem arz etmektedir. Hepimizin kargilanmasi gereken bircok bireysel ihtiyaci vardir.
ihtiyacimiz karsilandiginda huzuru yakalar ve yere daha saglam basabiliriz.

Temel ihtiyaclar ve ihtiyaglarin karsilanmasi durumunda meydana gelen
motivasyon yliksekligi. isletme calisanlarinin  bireysel ihtiyaclari saptanip
karsilandiginda, personel kendisine verilen deger Uzerine, kendisini degerli ve mutlu

hissederek isine daha siki sarilacak ve verim artacaktir.

2.1.3.3. Efor

Degisen ve geligsen bir dinyada, tim insanlar degisimin ve geligsimin iginde
bulurlar kendilerini. Tum bu vurgulan noktada insanlarin yaptigi iste gosterdigi
bireysel efor énem tasimaktadir. Belli bir amaca yénelmek, amacin gergeklesmesi
icin yapilan galismalarin timi efor olarak kabul edilmektedir™.

Bireyin gereksinim duydugu ihtiyacinin tatmin edilmemesi eforun sirmesine
yol agmaktadir. Zamana karsi yaris 6nem arz etmekte, bireysel eylem eforu ihtiyaci
¢d6zme noktasinda kullaniimahdir. Yorucu bir is icin caba sarf etmek, ugrasmak ve
sonunda harcadiginiz eforun geri dénidsimini beklemek sonuca yaklastiginizi
goOstermektedir. Sarf ettiginiz birikiminize efor diyebilmekteyiz.

isletmelerde kisitl sermaye ve insan glclne ragmen, kendi yetenek ve
cabalariyla ayakta durmaya cabalayan yonetici ve is goren bir deger olarak
gérilmektedir. Is basinda efor sarf etmek, baslamak ve bitirmek énemlidir. Bir ig igin
personelin gosterdigi efor karsiliginda onu motive etmek, yapilacak yeni bir

karsisinda personelin is sevkini artirarak ayni azimle ¢calismasini saglamaktadir.

2.2.iISGUCU MOTIVASYON ARAGLARI
Bu kisimda, ekonomik motive ediciler, psiko-sosyal motive ediciler ve érgutsel

ve yonetsel motive ediciler konularina yer verilecektir.

2.2.1. Ekonomik Motive Ediciler
Bu kisimda, ucret artisi, primli Gcret, kara katilma, ekonomik éduller ve sosyal

guvenlik ve emeklilik planlar konularina yer verilecektir.

2.2.1.1. Ucret Artigi

isletmelerin verimli olmasi, kaliteli personeller sayesinde olabilmektedir. Verim
orani yuksek olan igletmeler calisanlarina daha iyi imkanlar sunmakta ve is
géreninde memnuniyetini almaktadirlar. igletmelerde iggérenin memnuniyeti ise
yansimakta ve verim artmaktadir. isletme veriminin fazla olmasi ile is gdrenlerin

verimli olmasi ardindan gelen Ucret, ikramiyeler ve ayni yardimlarla pekigebilir.

0 Duygu Altug, Orgiitsel Davranis, Haberal Egitim Vakfi Yayinlari, Ankara, 1997, ss. 78-83.
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Maliyet dugtuginde verimlilik artabilir, verimliligin oldugu igletmeler is gorenlerine
her kosulda iyi imkanlar sunarak i¢ muisteri olarak tanimladigimiz ¢alisanin
memnuniyetini kazanarak galigmalarini (ist seviyeye ¢ikarabilirler™.

isletmelerin asil amaci karlilik oranini arttirabilmek ve bunun iginde verimliligi
artirmak igin stratejiler gelistirebilmektedirler. Verimlilik bir isletmede kari ve ¢alisanlarin
basar durumunu gdsterebilir. isletmelerin basarisi verimlilik artigina gore degisebilir.
Verimlilik; saat, gin, ay, hafta ve yil gibi dlcimlerle karsilastirlabilir. Kullandigimiz azami is
glcl, azami malzeme sayesinde verim artisi gercekle bilirse, basarn isletmeler icin

kacinilmaz olabilir.

2.2.1.2. Primli Ucret

isletmelerde galisanlara yapilan ticretin yaninda isgérenin bireysel olarak ¢aba
gOsterip tamamladigi basaril bir is karsiliginda is gérene éddenen ek bir Uicret olarak
primli Ucreti gosterebiliriz. Primli Gcret diger bir deyimle is gérene verilen mikafatta
diyebiliriz. Calisanin yaptigi basarili calismanin yani sira kendine verilen ek 6deme
icin mutlu olabilir, tabii yasanan mutluluk neticesi isgdrenin motivasyonu artabilir.
Motivasyonu artan calisan isletmeye katki saglamakta ve isletme verimlilik oranini
glin be giin arttirabilmektedir. is gérene édenen ek 6demeler galisanlar arasinda
dzendirici ve motive edici bir unsur olarak gériilmektedir>.

isletmede isglicli gok dnem tagimaktadir. Caligan bir bireyin bireysel yaptigi basarili
bir calisma isveren tarafindan mutlaka gérilmeli ve galisan édillendiriimelidir. Calisan icin
ayirdiginiz ufak ek ddenekler aslinda biiylk bir verimlilik de ardindan getirebilir. is goreni
isteklendirip daha glicli ve daha dikkatli calismasini saglayabilir. Calisanin motivasyonunda
buylk bir yer tutan primli tcret her isletmenin her ¢alisanina uygulamasi gerek ve énemle

Uzerinde durmasi beklenilen bir yonetim olmalidir.

2.2.1.3. Kara Katilma

isletmelerde verimi tegvik etmek ve isletme igin barigi saglamak icin, isverenin
gonullu olarak gergeklestirdigi, isgorenin normal Ucretlerinin yanisira net kardan bir
bdliminl c¢alisanlara vermesi personeli is motivasyonunda ylkselise ¢ikarabilir.
Personelin motivasyonunda meydana gelen ytkselis, isletme igin verimin artisina
yol agabilmektedir. isletmenin net karindan is gérenlerin pay almasina dayanan
Ucret sistemi, kari arttiran ve personeli motive eden édnemli bir lcret sistemi olarak
bilinmektedir. Kara katilma personel icin birlik olma anlaminda gelebilir. Birlikten glg

dogmaktadir®®,

51 Asan, a.g.e., ss. 52-53. .
%2 Evrim Celtek, “Motivasyon Yoénetimi®, Is gii¢ Dergisi, 2003, ss. 12-31, s.17.
*3 Seyma Batmaz, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi”, Standart Dergisi, 2002, ss. 25-38, s. 32.
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isletme galisanlari isletmenin degeridir. isletmenin devami ve basarisi igin isletme
calisanlari énemli bir yer tutmaktadir. isverenin calisanlar igin haziflandigi ve galisana
sundugu kara katillma ile ekip ¢alismasina hizlanabilir. Hizlanan ekip ¢aligmalari verimi
arttinr. Personelin iletisim, bilgi aligverisi ve giiven ortaminin saglanmasinda motive edici
etken olarak gosterilebilir, calisanin hak ettigi Ucreti almasi, Ucrete ek olarak primli Gcret ve
kara katilma personel Uzerinde olumlu etkilere yol agabilmekte ve maksimum verim artigl

go6zlenmektedir.

2.2.1.4. Ekonomik Odiiller

is gérenlerin daha iyi galistirimasi icin ekonomik bazi &diiller verilebilir.
isgorenin yaptigi, is Urettigi mal ve hizmetler isveren tarafindan hizli bir sekilde
degerlendirilerek  6dile laylk goérilen personel Kkisa slre igeresinde
ddullendiriimelidir. Is gérene yaptigi basarili calismasi sonucunda verilen 8diil uzun
vade igerisinde verilmemeli, personel yaptigi is karsisinda o odulin kendisine
geldigini bilmelidir. Ekonomik oduller uzun slrede personele verilirse personel o
odulin amacini unutabilir ve motivasyonu dusebilir. Motivasyonu artirmak igin
yapilan isle 6diil arasinda fazla zaman acig1 olmamahdir>.

Calisanlari etkin ve verimli galistirmak iKY ve isverenlerin karsilikli fikirleri ile
saglayabilir. Calisan ve igveren arasinda IKY tarafindan bir bag kurulabilir. Personel zor bir
strecteyse iKY tarafindan dinlenmeli ve ¢6zim énerileri sunulmalidir. Ekonomik édiiller her
doénem calisan personel Uzerinde olumlu etkiler yaratabilmekte ve verimi arttirmaktadir.
CGalisanlarin motivasyon, verimlilik, moral ve guiven iginde ¢aligmalari ve sorunlarina ¢éziim
ve katkida bulunmak IKY cgalisanlar arasinda etkinligi yikseltecek hedef ve strateji

gelistirmelidir.

2.2.1.5. Sosyal Gilivenlik ve Emeklilik Planlarn

isletmedeki galiganlarin motivasyon ve ig verimliligini 6n plana gikaran sosyal
guvenlik altindaki 6demeler, saglik sorunlarinin ¢6zimu, aile yardimlari, izinler
calisanlar igin édnem arz etmektedir. is goren calistigi sire igeresinde kendisini
sosyal guvende hissederek calismasinda gayretinin artmasini 6n plana cikarabilir.
insanin  her déneminde kendisini sosyal giivencede hissetmesi huzura yol
acgmaktadir. Huzurla gelen tim calismalar verimi arttirmakta ve basari kaginiimaz
olmaktadir. Calisan kendinisini sosyal glivencede hissederse, isletmeye olan gliveni
kaginilmaz olabilir®®.

Calisanin is kazasi, mesleki kazalar sonucu yasadi§i zararlar, is gérenler tarafindan

sosyal giivenlik adi altinda karsilanmalidir. isletme calisan personel basina gelebilecek

> Keser, a.g.e., ss. 17-18.
% pekel, a.g.e., ss. 51-52.
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herhangi bir kazada isletmesi tarafindan gtivende oldugunu bilmelidir. Calisanlarin gayretle
¢alisarak motivasyonlarinin yikselmesine neden olan sosyal glvenlik dnem tagimaktadir.
is géren kendisine verilen gérev tanimini bilmeli ve yikimliliklerini yerine getirmelidir. is
yasaminin kalitesindeki artig, ¢alisan is glicinin verimliliginin arttinimasi ile orantili olabilir.
Calisanlarin verimliliginin arttirimasi igin egitimler, destek programlari ve kalici dnlemlere

alinarak guvenli bir calisma alani tesis edilebilmektedir.

Tablo-2 Destek Program Ornegi®®

Destek Unsuru Onemi

YOnetim destegi Ust seviyeden destek olmadan programin biitiinsel
etkisi sinirli kalir

isgoren destegi Calisani destekleme programi isgdrenler tarafindan
desteklenemezse anlamsizdir

Guvenilirlik Onay ve gliven kritiktir

Kolay ulagim En Ust fayda ve kullanim saglamak igin gereklidir

Danisman egitimi Destek alma sirasinda caliganin isteklerinin anlagiimasi

Sendika temsilcisi Calisanin sendikayla iliski kurmasi énemlidir

Sigorta katilimi Destek alternatifleri maliyetlidir, sigorta destegi gereklidir

Hizmet unsurlari Genis bir programin mevcudiyeti gerekir (aile, kisisel,
alkol, Gzuntd vb.)

Uzman liderlik Yardimda uzman Kisiler gerekir

Takip ve Programin etkinligini 6lgmek ve genel gelisimini izlemek

2.2.2. Psiko-sosyal Motive Ediciler
Bu kisimda, bagimsiz galisma olanaklari, 6zel yagsama saygi, takdir ve igletme
basarisindan sorumlu tutma, sosyal ugraslar, ¢cevreye uyum, éneri sistemi ve ceza

konularina yer verilecektir.

2.2.2.1. Bagimsiz Galisma Olanaklari

isletme calisanlari igin psiko-sosyal motive ediciler ve bagdimsiz calisma
olanaklari personelin daha rahat calismasini saglayabilir. insanlarin bagimsiz olma
istegi, kisinin dogasinda varolan bir duygu oldugu igin, ¢alisanin rahat bir sekilde
calismasi 6nem tasimaktadir. Personele ¢alistigi ortamda deger ve saygi gérmek
isteyebilir. Yoneticinin asiri baski ve emir verilmesi personeli sikabilir isinden ve
isvereninden sikilan personel bir middet sonra kendisi igin uygun olan bir is
buldugunda ilk firsatta isini degistirebilir. Personele isinde devamlhligi saglamak igin,
kati kurallar, sert ve emir komutasina giriimemelidir. Asiri baski personeli sikarak

calisma azmini kirabilir®’.

*® Niivit Gerek, Tiirkiye’de is¢i Saghgi ve is Giivenligi, Tirkar Yayinlari, istanbul, 1998, ss.
34-41.
>" Akbaba a.g.e., ss. 135-136.
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lyi bir isveren yada yonetici kendi sorumluluklarini tam olarak bilmelidir. igletmesini ve
kendisini bilen isveren, calisanina karsi daha az psiko-sosyal baski uygular. isletme
¢alisanlari kendilerine huzur veren, baskidan ve emirden uzak badimsiz bir ortamda
calismay tercih edebilir. Personelin verimli olmasi, kendisine saglanan glvenli ortam ve

sayginin yer aldigi yonetici profilleri ile gerceklesebilir.

2.2.2.2. Deger ve Statli

Yasamin her alaninda insana verilen deger ve geldikleri statu kendini iyi
hissetmelerini saglayabilir. isletmelerde calisana verilen deger, galisani mutlu,
onurlu ve gururlu yapmaktadir. Personele verilen bu deder sayesinde kisi kendini
onemli gérmekte ve etraftan saygi duyulmaktadir. Calisana verilen statli ve deger, o
kisinin gundelik yasaminda ailesinde hatta memlekette bile saygi duyulmasina
sebep olabilir. isletmelerde calisana duyulan saygi verilen deger ve calisanin
statiisii, diger calisanlar tarafindan da 6nem arz etmektedir®.

isletmelerin belli bir sosyal yapiya sahip olabimesi icin o isletmeyi olusturan
calisanlarin belli bir egitim ve belli bir statiide olmasi gerekmektedir. Calisanlar arasinda
catisma ve huzursuzluk olmamasi, isverenin her calisanina esit mesafede ve ayni firsatlari
sunmasi gerekmektedir. Her insan degerlidir. Yonetici tim calisanlarini degerli gormelidir.
isletme caliganlari bir dayanisma igersinde olmalidir. Caliganlar dayanisma, rekabet ve

gatisma sureclerine dikkat etmelidirler.

2.2.2.3. Ozel Yagsama Saygi

isletmelerde galisan personele saygi duymak onlarin bazi konularda duygu ve
distincelerine yer vermek gerekmektedir. Ustlerinin astlarina gelecekle ilgili karar ve
planlar hazirlanmasinda onlara verdigi s6z hakki personelin kigisel guvenini
arttirmaktadir. Ust yéneticiler, astlarinin duygu ve disiincelerinden yararlanabilir.
Personelin 6zel yasamina saygi duyulmalidir. Her insan aile ve 6zel hayatina,
haberlesmesine ve konut yasamina saygi duyulmasini istemektedir. Ozel hayatin
gizliligine dokunulamaz. Ozel yasami ihlal eden her isletme fiili sug islemektedir>®.

Personelin calistiklar isletmelerde s6z hakkina sahip olmalari, Ustleri tarafindan
fikirlerine saygl duyulmasi, personelin kisisel glveninde igletmeye kargi glvenini arttirabilir.
insan saygr duyulma ihtiyaci; prestij, saygl gérme, verim ve basarlyi beraberinde
getirmektedir. isletmelerde calisanlardan giiven almak isteyen isveren veya yoneticiler, is

doyumunu, is verimini en yuksege cikarmak igin isgorenin fikirlerine saygr duymayi

8 Omer Peker ve Nihat Aytirk, Etkili Yénetim Becerileri, Yargl Yayinevi, Ankara, 2000, ss.
54-55.
* Eren, a.g.e., ss. 78-79.
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bilmelidirler. Kendisine deger verildigini hisseden personel igsverenine gliven duymakta ve

¢alisma varyasyonlari arttirmaktadir.

2.2.2.4. Takdir ve igletme Basarisindan Sorumlu Tutma

Personelin yaptigi isin blyukligi yada kigukligu donemli degildir. isletmede
yapilan is yada makam kugulklikte olsa, isveren personelin yaptigi basarili
calismalari taktir etmelidir. Yapilan kiglk bir ¢alismanin bile degerli oldugu is
gérene hissettirilmelidir. Emek degerli tutulmalidir. igletmenin yaptigi basarilarin bir
ekip calismasi sonucu gerceklestigini is gdren bilmelidir. isletmeler icinde insan
enerjisi 6nemli bir kaynak olmalidir. Yatirrm yapilacak degderler Uzerinde insan
enerjisi bilylik nem arz etmektedir®.

Personelin takdir ve isletme basarisindan sorumlu tutulmasi, is goérenleri yuksek
seviye calismaya sevk ederek performansin artmasini saglayabilir. Calisanlara guven hissi
vermeyen isletmeler personelin tedirgin sekilde calismasina ayni zamanda efor ve azminin
distigini gorebilirler. isletme tim calisanina yeni bir fikir, basarili bir calisma, diisiik
oranda yapilan devamsizlik vb. konularda calisanini takdir etmelidir. insanlar isletme icinde
itibar gordukge ve isletmenin basarisindan kendilerini de sorumlu tuttukga basari kaginiimaz

olmaktadir.

2.2.2.5. Sosyal Ugraslar

isletmeler igeresinde caliganlara yonelik bazi aktiviteler, caligilan bir isi
eglenceli hale getirebilir. is gdren igin eglenceli bir ortamda galismak, is stresini
azaltarak daha verimli calismasini saglayabilir. Her zaman olmasa da arada bir
yapilan sosyal paylasimlar ¢alisanlar Gzerinde olumlu etki yaratabilir. Personellerden
birinin dogum guninun hatirlanmasi, ona bir pasta kesilmesi isyerinde eglenceli bir
ortami saglayabilir. islerin stresini azaltmanin ve en hafif sekilde gegmesini ufak
eglenceli aktivitelerle tanimlayabiliriz®".

Calisma hayati oldukga stresli ve emek harcamayi hedefleyen bir ortamdir. isletmede
calisan personel deger arz etmektedir. Caligani sosyal bazi aktivitelerle ise daha fazla
katlim ve motivasyon saglanabilir. Daha sosyal ortamlarda calisanlar ise karsi daha
hareketli performans sergilemektedir. isletmelerde arada bir diizenlenen sosyal aktiviteler
biitiin calisanlarin bedensel ve ruhsal durumlarini en iyi sekilde korumaktadir. insanlarin

bedenini her daim o6l¢lll isletmek is glicini yok etmemek, isverenin birincil amaci olabilir.

% http://www.koniks.com/topic.asp?TOPIC_ID=563, (Erisim Tarihi: 18.06.2014).
®> Pinar Tinaz, Calisma Yasaminda Motivasyon Kuramlari, Mercek Yayinlari, Istanbul, 2000,
Ss. 29-37.

31


http://www.koniks.com/topic.asp?TOPIC_ID=563

2.2.2.6. Cevreye Uyum

isletme calisanlarinin  galistigi ortama ve gevresine uyum saglamasi
gerekmektedir. Uyumu olmayan her birey surekliligi saglamayabilir. Bir batun olan
isletmelerin parcalari olan personel igletmeyle uygunluk ve ahenk iginde olmalidir.
Cevrelerine yeterince uyum saglayan insanlar is hayatinda da normal hayatta da
adaptasyonu saglayabilirler. isletmeye ve gevreye uyum, uygunlugu beraberinde
getirebilir®.

Uygunluk icinde galisan personelin ise yaklasimi ve adaptasyonu hizla artmaktadir.
isveren personelin calistigi fiziki alanlari dikkatle Snemsemelidir. isgdrenin her giin yiizlestigi
bir ortamin 1sinma, boya, havalandirma, rahat ¢alisma masasi vb. fiziki kosullarin eksiksiz
olmasi isveren tarafindan temin edilmelidir. is géren ise geldiginde rahat bir ortama gelip
galismanin zevkini almalidir. Fiziki kosullarin ¢evreye uyum ve tikenmigligi aza indirmesi

icin caligilan ortamlarin ¢calisana uygun bir sekilde tertip ediimesi gerekmektedir.

2.2.2.7. Oneri Sistemi

is gdrenin 6neri sistemi ile duygu ve dislincelerini rahat bir sekilde ortaya
koymasini ve yoOnetici ile ¢alisanlar arasindaki diyalogun artmasina sebep olabilir.
Diyalogun artmasi seffaflik ilkesi igerisinde is géren ve yonetici arasindaki bir kopri
kurmaktadir. Kurulan bu kdpru sayesinde galisanlar fikirlerini kolaylikla karsi tarafa
iletmelidirler. isletmelerde etkili ve kalici ¢oézimler personelin katilimi ile
geceklesmektedir. insan digiinen bir varliktir, isletmelerde calisan personelin éneri
sistemi ile fikirlerinin alinmasi yeni ¢dziim noktalarinin cikmasina sebep olabilir®.

isletmelerde dneri sistemi ile aciga cikan yeni fikirler degerlendiriimeli, éneriyi sunan
personele tesekkir ediimeli ve yeni oOnerilerin beklendigi kendilerine bildirilmelidir.
isletmelerde ister isveren olsun, ister is gdren olsun temel amag, isletmeye karsi ortak
sahiplenmek ve fikir birligine varmak olmalidir. Uyum iginde ¢alisan bir ekip isletmeye deger

katmaktadir.

2.2.2.8. Ceza

isletmelerde istenmeyen davranislarin ortaya gikmasini engellemeye yonelik
yaklasimlar ceza olarak bilinmektedir. isletme calisanlari olumlu davranislar
sergilediklerinde  &ddllendirilebilir, istenmeyen davraniglar karsisinda da
cezalandirilabilirler. Isletme sisteminin en stratejik noktasi olan personeli

cezalandirma olumsuz sonuglar dogurabilir. Personel Uzerinde meydana gelen

®2 Kocabas a.g.e., ss. 85-86.
®3 pekel, a.g.e., ss. 40-41.
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olumsuz sonuglar iyi analiz edilerek islem baglatilmalidir. Cezayi hak eden personel
énce uyarilmali, savunmasi alinmali ve ona gére karar verilmelidir®.

isverenin (izerine diigen sorumluluk, is isleyis siireclerini iyilestirmeli, ddiil ve ceza
sistemini etkin bir sekilde kullanmalidir. isletmelerdeki ddiil ve ceza sistemi isletme igci
degisimi hizlandirabilir. isletme icinde personele uygulanan ceza, personelin kisilik yapisina
ve onuruna dokunmadan uyari seklinde yazili-s6zIt olmalidir. Aksi durumda ¢ok Kirilan ve

isletmeye karsi dismanca yaklasan bir personel portfoyl cikarilabilir.

2.2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler

Bu kisimda, hedef belirleme, yetki ve sorumluluk denkligi, yetkilendirme ve
delegasyon, kararlara katilma, ylkselme olanaklari, egitim imkanlari, yénetimde
esneklik, esnek calisma sartlari, evde c¢alisma olanaklari, fiziksel kosullarin
iyilestiriimesi, olumlu yénetim yaklasimi ve acgik pazarlik yontemi konularina yer

verilecektir.

2.2.3.1. Hedef Belirleme

insanlarin ve isletmelerin mutlaka bir hedefi olmalidir. Hedefi olmayan insan
ve isletmeler rotasiz gemi olarak anilabilirler. isletmeler geldikleri konumu dlgmek
icin hedeflerini iyi belirlemeli ve o hedefe ulasmak igin gayret gdstermelidirler.
isletme hedefi ekip sonucu gerceklesen bir eylemdir. isletmede gaisan tiim
personelin oniine bir hedef konulmali ve bunun gerceklesmesi icin kendilerine
destek olunmalidir. is gérenin rastgele calismasi yerine ulasilabilir hedefler
dogrultusunda ilerlemesi galisani ve isletmeyi basariya gétirebilir®.

is géren anlamli ve verimli galismak istemektedir. Daginik ve rastgele galigarak verimi
azalabilir. Personelin ulasabilecegi hedefler 6ntine konulmali ve bu dogrultuda kendisine
destek saglanmalidir. Personeli iyi tanimali, onun hangi alanda basarili olacagini gérmek
isverenin verecedi kararlarda 6nem tagimaktadir. Personel ¢aligsiyorum ama bir turlt bagarili
olamiyorum sorusunu kendine sormamalidir. Personele taninan hedefler, zaman kaybini

azaltmaktadr.

2.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

isletmelerde bir yonetim ilkesi olan yetki ve sorumluluk denkligi énem
tasimaktadir. Calisanlar arasinda amag birliginin uzmanlagsma ve is bolimindn
saglanmasi gerekmektedir. Calisana verilen yetki ve sorumluluk bilincinde olan

personel, yetki ve sorumluluklari gergcevesinde yerine getirebilir. Yetki ve sorumluluk

® Keser, a.g.e., ss. 84-86.
® Eren, a.g.e., ss. 56-59.
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paralelinde isverenlerin sorumluluklari ile kullandiklari yetki arasinda iligki
kurulmalidir. Bunlar olmasi gereken mevcut durumu ifade etmektedir®®.

isletmelerde yetki ve sorumluluk verilen bir yoneticiden isin sonuglarindan sorumiu
tutulma ve bagari olmasi isteniyorsa, ayni dogrultuda kendisine yeterli yetkininde
taninmasi gerekmektedir. isletmedeki tiim calisanlara sorumluluklari dahilinde yetkide
verilebilir. Calisana hem yetki hem de sorumluluk verilmelidir. Sadece yetki tek basina

basarisizliga yol agabilir. Yetki ve sorumluluk denklem gibi birbirini tamamlamalidir.

2.2.3.3. Yetkilendirme ve Delegasyon

isletmelerde yetkilendirme ve delegasyon bitiin ydneticiler igin zordur.
Gunumuzde yetenekli, basarili, karakterli ve kararli ¢alisanlara sahip olmak isteyen
isletmeler, sahip olduklari kararli calisanlara, sorumluluklari altinda olan bir isi,
astlarina devretmektedir. Delegasyon sahibi bir kisinin ve bir igletmenin is yapma
sorumlulugunu ve s6z konusu isi istekle almaya goénulli olarak calismasi olarak
bilinmektedir®’.

isletmelerde delege etmek, sahip oldunuz bir isi astlarina karar verme yetkisi ile
birlikte devretmektir. Delegasyon verilecek kisiye, sinirlar, kisitlamalar ve neyin olup, neyin
olmamasi gerektigi anlatimalidir. isleri delege etmek, baskalarini ise dahil etmek, sinirlari
kaldirarak basariya ulasabilirsiniz. Delege ve yetkilendirme yapmak hem edene, hem de isi

Ustlenen kisilere yararl sonuglar getirebilir.

2.2.3.4. Kararlara Katilma

isletmelerde kararlara katiima is gérenlerin ise olan motavisyonunu
arttirmaktadir. Mevcut islere katilma ve karar verme is gorenin ise olan guvenini
saglamaktadir. Karar verme baslangic noktasi, tercihin yapilmasi ve sonucun
birbirini takip ettigi sire¢ olarak bilinmektedir. Dogru kararlar almak ve tutarl karar
vermek her igletmenin ve her galisganin amaci olmalidir. ister galisan olsun, ister
isveren olsun, karar verme ve kararlara katilmada, kisinin 6zelliklerini, inanclarini,
degerlerini ve ruhsal durumlari alacaklari kararlarda etkili olmaktadir®®.

isverenlerin yonetsel karar alma sirecinde is gérenlerinde kararlara katima ve
isletmeye katki sadlamasi personeli ise egitimli hale getirerek kuvvetlendirmektedir. Is
gorenlere benlik duygusu tatmin ettirmektedir. Kararlara katilma, s6z hakki alma is

gorenlerin degerli olduklarini, ydnetsel etkinligin ve verimliligi arttirmaktadir.

® Keser, a.g.e., ss. 82-83.

7 Gulbin Cakir, is gorenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Motivasyon Araglari ve Denetim
Odagi degiskeninin incelenmesi, Manisa, 2009, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

8 Kasim Demir, insanlari Motive Etme Sanati, Alfa Kitabevi, istanbul, 1999, ss. 41-42.
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2.2.3.5. Yukselme Olanaklari

isletmelerde calisan personelin terfi etmesi her birey acgisindan farkli
degerlendiriimektedir. Bazi insanlar ylikselmeyi para olarak, bazilari sosyal statd,
bazilari ise prestij olarak degerlendirmektedirler. Kaynaklarimizin sinirli oldugu bir
isletmede insan glicli en zengin kaynak olarak bilinmektedir. insan dogasi geregi
ilerlemek ve yiikselmek istemektedir. isletmelerde gerceklesen terfiler performans
esasina gore yapilirsa, is gbrenler tiim caba ve gayretlerini ortaya koymaktadirlar®.

Bir Ust goreve yukselmek isteyen personel her firsatta tim bilgi ve becerisini ortaya
koyacaktir. Taktir edilerek personel, tim personelin yaninda yapilmalidir, adaletli ve disiplinli
bir calisma sonucu gerceklesen basarilardan sikga s6z edimelidir. Ylkselme olanagi

taninan personel kendine verilen édulle is doyumunu yiksek seviyeye ¢ikarmaktadir.

2.2.3.6. Egitim imkanlan

isletmede calisan personelin egitilmesi, isletmeler yararina olacak sekide
yetistiriimesi, personel motivasyonu agisindan dnem arz etmektedir. Personelin bilgi,
beceri ve kendilerini gelistirerek egitimlerin verilmesi, motivasyon igin 6nem
tasimaktadir. Her durumda egitim seviyesinin dnemi yadsinamaz. Personel igin
gerekli kaynak, materyal, ara¢ gere¢ temin edilmelidir. imkansiz sartlar altinda
galismak isi zorlastirabilir. Is igin gerekli tim donanim saglanmalidir.

isletmelerde tiim personel igin egitim programlar diizenlenmelidir. Egitim sayesinde
kendini gelistiren personel daha istikrarli bir sekilde yol almaktadir. Mevcut ¢aliganin isletme
degeri olan, yetenek ve tutumlarini gelistirdigi tim egitim programlari, personeli iyilestirerek
motivasyonunu artirmaktadir. Egitilen her insan, kendine olan gliveni ile isletmeye arti deger

kazandirabilir.

2.2.3.7. Yonetimde Esneklik

Her insan rahat bir ortamda calismak isteyebilir. isletme calisan personelin
esneklesme kapsaminda istihdam edilmesi 6nem tagimaktadir. isletmelerde kalite
anlayiginin artmasi ve birlikten gug dogar ilkesi altinda esnek politikalar Uretmesi
isletme yararina olmaktadir. Yonetimde esneklik, personelin her konuda uzlasmaya
yatkin olmasini géstermektedir. isletme ici organizasyon yapisinda calisanlarin
calisma sartlarini iyilestirmeyi esneklesme ile saglayabiliriz’.

Bilgi toplumuna gegis, hizli degisimle gelen teknolojik olanaklar, isletmeler icin 6nem

tasimaktadir. TUm personel, rahat ve sert kurallarin olmadigi bir ortamda ¢alismak ister.

%9 ismail Alev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris, Cantay Kitabevi, istanbul, 1996, ss 28-29.

0 Gazi Uckun ve Pelit Elbeyi, “Hizmet isletmelerinde is géren Motivasyonunun Onemi ve
Verimlili?e Etkisi”, Standart Dergisi, 2003, s5.49-64, s.55.

Al Sahin, “Yénetim Kuramlari Ve Motivasyon lliskisi”, S.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2004, ss. 26-42, s.37.
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GUcundn buyuk bir bolimdnU is yerinde gegiren is géren esnek davranis ve esnek calisma
kosullarinda ¢alismayi ister, siki denetim ve kati kurallar personel Uzerinde olumsuz etkiler

yaratabilir.

2.2.3.8. Esnek Caligsma Sartlari

isgiicti verimini 6nemli derecede etkileyen faktor olarak karsimiza gikan esnek
g¢alisma sartlari tim calisanlar icin 6nem arz etmektedir. Esnek ¢alisma sartlari hem
¢alisani, hem de isvereni memnun edecek sekilde dizenlenmelidir, isci ve igveren
arasinda sirekli tartisma konusu olarak bilinen ¢alisma sartlarinin insanilestiriimesi,
¢alisanin is disinda kisisel gelisimine kakti sunmaktadir. Esnek ¢alisma sirelerinin
uygulanmasi, standart calisma siireleri icin 6nemli yol acisi olmaktadir’.

isletmeler yogun dénemlerini belirmeli ve ona gére calisma sartlarini iyilestirmelidirler.
Zaman kayit sistemi, calismalarin bagaril bir sekilde uygulanmasini ortaya ¢ikarmaktadir.
Esnek olmayan calisma sartlarini personel Uzerinde stres ve bikkinhga yol agabilir.
Personel yeni ve esnek calisma sartlari olan bir is arayisina girebilir. isletmeler esnek

galisma sarti sunmadiklari taktirde is¢i alma zorlagsacak ve sikinti kaginilmaz olacaktir.

2.2.3.9. Evde Calisma Olanaklari

isletmeler ve is gérenler icin calisma zamani 6nem tagsimaktadir. Hem zamani
iyi kullanmak hem de verim almak igverenin ve yéneticinin elinde olmaldir. isyerinde
yetismeyen bazi iglerin gelisen teknoloji ile birlikte evde yuratilmesi 6nem
tasimaktadir. Ertesi gun yapilacak islerin evde planlanmasi yarina daha programii
gecisi saglayabilir’.

islerin rahatlikla ve hizli bir sekilde ylriitiimesini saglamaya yénelik evde calisma
olanaklari yararl olabilmektedir. TUm gunu isletmede gecirmek bazen bosa zaman kaybi
olabilir. isletmelerdeki yogun telefon ve insan kalabaligi bazi durumlarda isin gecikmesine
sebep olabilir. Evdeki atmosfer aslinda performansi arttirabilir, is atmosferinden
uzaklasarak, gurultnin olmadigi sessiz ve sakin ortam ise daha ¢ok yogunlasmamizi

saglayabilir.
2.2.3.10. Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesi

isletmelerde fiziksel kosullarin iyilestiriimesi is gérenlerin islerine olan
motivasyonunu arttirabilir. Calisma ortaminin fiziksel sartlari, (havalandirma, 1sinma,

gerekli donanimlar) saglanmasi ile daha rahat bir ¢alisma ortami saglayabiliriz.

’2 Onaran, a.g.e., ss. 61-62. _
3 Levent Onen, Motivasyon, Epsilon Yayincilik, Istanbul, 2005, ss. 73-74.
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Calisanlarin is sartlarinin iyilestirilmesi, ve istihdamin devami igin isletme fiziksel
kosullarinin tam saglanmasi gerekmektedir™.

Kosullar saglandiktan sonra altyapi eksikliklerinin giderilmesi igcin  yeterli kaynak
ayriimalidir. Altyapidaki iyilestiriimeler, donanimlarin erigilebilirligi, teknik bir takim destekler
isletme icin egitim vs. personel igin verimi arttirici etkenler arasinda yer almaktadir. Her
insan rahat ve huzur buldugu bir ortamda calismay istemektedir. Rahatin ve huzurun
olmadigi ortamlar basariya golge dusurebilir.

2.2.3.11. Olumlu Yonetim Yaklagimi

Hizla globallesen bir dinya igerisinde kugulen bir dinya ve bu dinya igindeki
kiiciilen isletmeler. Her sey bir avuca sidacak sekilde kiigtildii diyebiliriz. isletmelerin
is gbrene olumlu sekilde yaklagsmasi, is goérenin kendine olan glvencini tam
saglayabilir. isverenlerin her seyden énce is géreni tanimasi énem arz etmektedir.
isverenin galisani tanima safhasi mesakkatli bir siireci gerektirebilir’®.

isveren ani bir kararla calisanina hemen yol vermemelidir. Bu tarz olumsuz
yaklagimlar isletmeler icin yenilgi olarak tanimlanabilir. Yenilgiyi degdil, zaferi elde etmek
isletmelerin birincil amaglarindan olmalidir. Yani igletme kazanim elde etmelidir, kazanimlar
insan merkezli, insana olumlu yénde yaklasan isletme kiiltirleriyle elde edebilir.

2.2.3.12. Agik Pazarlik Yontemi

Personel performansina goére deg@erlendiriimelidir. Performansa gore Ucret
belirlenmesinde acik pazarlik ydontemi ile galisan is goren yaptidi is karsiiginda
alacagi Ucreti bildigi igin verim artigi ona gore saglanacaktir. Acik pazarlik yontemi
calisanin tercihi ve ihtiyacina gére olmahdir. Gunumuzde yetenekleri, bilgileri ve
isguclnl ¢cekmek, elde tutarak devamini saglamak ddullendirme yéntemi ile paralel
gitmektedir®.

CGalisanlarin galigma standartlarinin maksimum seviyeye c¢ekilmesinde agik pazarlik
sistemi 6nem arz etmektedir. Calisanin yaptidi is kadar Ucretlendirilecegdi igin performansi

da artis olmakta ve bu verim igletmeye yansimaktadir.

" Kusluvan, a.g.e., ss. 52-54.
Giilten Incir, Galiganlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Merkezi Yayin, Ankara, 1984,
ss. 91-92.
8 Nurullah Geng, “Amaglara Gél:e Yénetim Ve Motivasyon”, Atatiirk Universitesi iktisadi idari
Bilimler Fakiiltesi Arastirma Merkezi Isletme Dergisi, Erzurum, 1987, ss. 23-44, s. 35.
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARINDA iS TATMi_Ni ORGUTSEL BAGLILIK VE PERSONEL
MOTIVASYONU

3.1. INSAN KAYNAKLARINDA iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI
Bu kisimda, is tatmini kavraminin tanimi, is tatmini etkileyen faktérler, 6rgutsel
baghlik tanimi, 6érgutsel baglihigin énemi, orgitsel baglhhdin temel unsurlari ve

orgutsel baghhgi etkileyen faktorler konularina yer verilecektir.

3.1.1. is Tatmini Kavraminin Tanimi

Personelin yaptigi isinin, bedenilmesi, takdir edilmesi ve yapilan herhangi bir
iste goristinin alinmasi 6nemlidir. Yapilan igle ilgili personelin kararlara katilimi
tesvik edilmeli dusiincesi sorulmalidir. is tatmini, personelin yapti§i isten,
isletmesinden ve yoneticilerinden duydugu memnuniyeti ifade etmekte ve isletme
icin 65nem arz etmektedir’’.

insan doganin geregi olarak isbirligi ve isbolimi yaparak planlanmis olan
calismalara yon verebilir. insanlarin belirli ilke ve kurallara gére bir amag etrafinda
birlesmeleri sosyal isletmeleri meydana getirmektedir. isletme calisanlarinin
memnuniyetini hizli ve kolay yollardan o6lgmek, yoneticilerin elinde olmalidir.
Calisanlarla iletisim kurmak, kariyerlerini geligtirirken onlara destek olmak ve

diusuncelerine saygi gbéstermek is tatminini artirabilir.

3.1.2. s Tatmini Etkileyen Faktoérler

Calisanin is tatminini etkileyen bazi faktorler olabilir. Yapilan isin niteligi, yetki
ve sorumluluk sahibi olma, taninma, takdir edilme ve terfi motivasyonel kriterler
arasinda yer almaktadir. Personeli etkileyen faktorlerin dnemi ve en gozle gorebiliri
isletme politikasidir. isletmenin yoénetimi, (icret diizeyi, calisma kosullari, drgitteki
alt-ust iligkiler, 6zel yasamla, is yasaminin dengede gitmesi ve hijyen faktorleri 6nem
arz etmektedir®.

is tatmininde, isin anlami ekonomik degeri calisana kattigi sosyal stati, prestiji
ve psikolojik degeri, motivasyon ve ise baghhg: etkilemektedir. Herzberg motive
edici ve hijyen faktorler ile personeli isletmeye tanitmaya yardimci olmustur. Hijyen
Faktorler: Denetim kalitesi, isletme politika ve kurallari, tcret, calisma kosullari, is

guveligi, kisisel yasanti, statu ve bireyler arasi iligkiler.

" Tinaz, a.g.e., ss. 61-62. _ )
8 Nurettin Kaldirmei, “Motivasyon Igin Anahtar Bir Kavram, Psikolojik S6zlesme”, A.U.S.B.E.
Dergisi, Erzurum, 1987, ss. 48-66, s. 54.
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3.1.3. Orgiitsel Baghhk Tanimi

isletmelerde personelin érgiite baghligi, érgitiin amaglarina ulasabilmesi igin
onemlidir. Calisanlarin isletmeye baglhgi, igletmenin glclenmesini saglamaktadir.
isletme galisanlarin ayriimasini énlemek icin Gcret artirimi, yiikselme olanagi ve
diger ozendiricileri sunabilir. Personelin isi birakma, devamsizlik ve is arama
faaliyetlerini; is tatmini, moral ve duygusal bir takim uygulamalarla ¢6zmemiz
miimkiin olmaktadir™.

Orgltsel baglilik Gzerine calismalar yagan Meyer ve Allen érgiitsel baghligin
psikolojik bir boyutu oldugunu vurgulayarak®, érgiite bagllik personelin devami,
isetmeye olan duygusal baghhgr ve normatif baghligi olarak G¢ grubu temsil
etmektedirler. isletmelerdeki iletisim ve bilgi paylasiminda is gérenlerin baghhigini
arttirmaktadir. Calisma kosullari, is gorenin icinde bulundugu psikolojik durum ve
kendini gosterdigi davranigi ise baglihgl Olculebilir. Davranigsal baglilik sosyo-

psikolojik temele dayanmaktadir.

3.1.4. Orgiitsel Baglihgin Onemi

isletmeler igin personelin etkin bir sekilde var olmasi énemlidir. Calisanlarin
devamini  saglamak ve verimi arttirmak icin baglihgin  guclendiriimesi
hedeflenmelidir. Calisan devir oranindan ortaya ¢ikan, yiksek maliyeti azaltmak ve
devamini saglamak igin personelin isletmeye baghihgi artiriimaldir. Orglitsel Baghlik
insan kaynagini yerinde ve etkin kullanarak, insana hak etti§i degeri vermekle
gerceklesmektedir®.

Calisanlarin igletmelerine guven duymasi 6rgutsel baghhgi arttirici niteliktedir.
Calisanlar 6rglte ve yoneticiye glvendikleri sayede sahip olduklari her turlt gérev
tanimlarini 6n kosulsuz gerceklestirmektedirler. Calisanlarin 6rgite duyduklari gucli
baghlik ve gliven, glcli bir érgit yapisinin sembol olmaktadir. Orgiite bagl, bilgili,
yetenekli ve igletme  kdltirind  benimsemis  personellerin  temin ile
gerceklesebilmektedir. Isletmeye baghligin arttiriimasi icin sebep ve sonug

incelenmelidir.

3.1.5. Orgiitsel Baglihgin Temel Unsurlari
itaat etme, dahil olma ve kimlik kazanma &rgiitsel bagliigin (i¢ bilesenidir.
isletme calisani etrafindaki insanlarin kendisini tanimasi agisindan itaat eder ve

isletmenin bir ¢alisani olmaktan gurur duyarak 6rgiite dahil olur. Orgltiin degerlerini

" Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, ss. 74-75.

80 http://www.sayistay.gov.triyayin/dergi/icerik/der59m6.pdf, (Erisim Tarihi: 18.06.2014).

8 Aslihan Basyigit, Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Bagllik Uzerine Etkisi, Dumlupinar Universitesi,
Kltahya 2006,ss. 63-67., (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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kendi degerli gibi benimser ve 6vgilye layik misyon Ustlenebilir. Orgiitsel baglhlik,
degerlerle olgulebilir, bu degerler inang, normlar ve isletme politikalari olarak
karsimiza ¢ikmaktadirlar®.

Dogruluk, kalite, vizyon, istikrar ve bilginin var oldugu degerler gugli orgut
kUltdrinG olusturmaktadir. GuUgli 6rgut yapisiyla ¢alisan kendisini glvende
hissederek igletmeye baglihgini arttirabilir. isletme degeri bir bitiin olarak
disundlebilir, tim calisanlarin katihimi, igbirligi ve iletisim &rgutin amagclarini

gerceklestirmede basari basamagi olabilmektedir.

3.1.5.1. Duygusal Baglilik ve Motivasyona Etkisi

is gérenin isletmesine olan duygusal baglhli§i performans (izerinde olumiu
bulgular géstermektedir. Calisanlarin dérgutin amacg ve de@erlerini tanimasi kabul
etmesi ve olaganustl bir ¢aba sarf etmesi duygusal baghligin semboltdur.
Literatirde en ¢ok ele alinip incelenen duygusal baglliktir. Allen ve Meyer, kisinin
kendisini 6rgutliin bir parcasi olarak goérmesinin isletmelerin performans artisi icin
dnemli oldugunu belirtmislerdir®.

Orgite duygusal baglilik gésteren is gérenlerin mutlu olduklari ve islerinde
bagarili olduklari gérilmektedir. Orglte karsi duygusal baglihg: dusik olan
personelin ise, mutsuz, is yapmada isteksiz ve basarisiz olduklari bilinmektedir.
Galisanlarin motive edilmesi, memnuniyetinin saglanmasi, mal ve hizmet tretmek
gibi 6nem arz etmektedir. ile nem vererek sariima, amaglar dogrultusunda birlesme,

yuksek verimlilik saglamaktadir.

3.1.5.2. Devamlilik Baglihig: ve Motivasyona Etkisi

isletmeler sistem olarak, belirli istek, beklenti ve gereksinimleri
karsilamaktadirlar. Caligsanlarin olumlu tutumlari benimsemesi 6rgitind sevmesi ve
sadik kalmasi baghligini ifade etmektedir. isletmelerde devam baghli§i calisanlarin
kendilerini orgutun devamliligi, ¢aliganlarin orgutin devamliligi igin isletme 6nemli
bir unsuru oldugunu kabul etmesi halinde mumkundur. Gereksiz izin kullanmama,
ise gec¢ kalmama, yogun dénemlerde ge¢ saatlere kadar ¢alisabilmektir, isletmeyle
kenetlenmedir, karsilik beklemeden mesai yapmaktir®.

Devamlilik ile igse her kosulda hazir oldugu goérulmektedir, devamhlik
kavramsallagtirma ile nitelik kazanmaktadir. Orgit g¢alismalarinin  tutum ve
davraniglarini motivasyonu etkilemektedir. insan ihtiyaglari uyariyi ve uyariimayi

destekler, akabinde tutum ve davranislar olusur, son olarak tatmin olunan ihtiyaglar

8 Olgtim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2004, ss.
77-78.

83 http://sbe.kmu.edu.tr/userfiles/file/tezler/isletme/sefator.pdf, (Erisim Tarihi: 19.06.2014).

% Tastan a.g.e., ss. 141-145.
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verimliligi olumlu yénde arttirmaktadir. ise erken gelme ya da geg kalma is gdrenin

tutumudur, ge¢ kalma devam baglihgini aza indirmektir.

3.1.5.3. Normatif Baglilik ve Motivasyona Etkisi

Normatif baglilik ile is gbrenin performansi arasindaki iligskinin pozitif oldugu
gorilmektedir. isletmede kalmak ve katkida bulunmak yGkimlGliga, normatif
baglihgin is gbrenin gabasiyla, performansiyla pozitif olarak gelistigini sOyleyebiliriz.
Normatif baghligin belirleyicileri olarak; Kisisel 6zellikler, sosyalizasyon deneyimi,
orglitsel yatirimlar ve bunun sonucunda is géren sagligi ve mutlulugu gelmektedir®.

Duygusal ve devamlilik baghhgi ile, is gorenlerin performansi arasinda pozitif
bir iliski oldugu, normatif baghlik ile is performansi arasindaki olumlu bir iligki
olmadigi gorulmektedir. Normatif baglilik, personelin hem gegmisine iliskin, hem de
isletmeye Uiye olmasindan itibaren baslayan sosyalizasyon deneyimleridir. isverenin
is goreni motive etmek ve baghligini arttirmak icin personeline bir takim harcamalar
yapmasi normatif baglhhgin érgite ait olmak duygusal bagllk, devamhlik baghhgi
gereklilik hissetmek ve orgute ait olmayi zorunluluk olarak hisseden normatif

baglihgin motivasyon Uzerinde olumlu sonuglar gostermedigi gortulmektedir.

3.1.6. Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktorler
Bu kisimda, kisisel faktorler ve motivasyona etkisi, orgutsel faktorler ve
motivasyona etkisi, ise iliskin faktorler ve motivasyona etkisi ve role iligkin faktorler

ve motivasyona etkisi konularina yer verilecektir.

3.1.6.1. Kisisel Faktorler ve Motivasyona Etkisi

isletmelerin amaci yazimlarini siirdiirmektir. isletmelerde personelin isletmeye
olan baglihgini etkileyen degiskenler bulunmaktadir. Demografik ve vyapisal
degdiskenler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Cinsiyet ve duygusal baglilik arasinda
hem iligki, hem de iligki olmadigi bazi analizler sonucu belirlenmisti yas ve duygusal
baghlik arasinda iligki kurularak, yasgh calisanlarin deneyimleri sonucu, islerinde
olumlu atiimlar yaptigi ve baglihgin yiiksek oldugu disiniimistiir®.

Rekabete dayali ginUmuz g¢aligma ortaminda, sadece bilgi, beceri ve gorev
tanimlari igletmeler icin yeterli olmamaktadir. Personelin bigcimsel rol tanimlarinin
yaninda, gonullik esasina dayal calismalar yuritmesi beklenmektedir. Calisanin
isletmeyle psikolojik olarak butlinlesmesi isletmenin hedef ve amaglarini

O0zumsemesi bagliliga iten etmenlerdir.

8 Ar|0| a.g.e., ss. 64-6_5. B
% Ibrahim Kocabas, “Orglitsel Baglhhgi Etkileyen Faktorler”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Elazig, 2003, ss. 20-41, s. 29.
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3.1.6.2. Orgiitsel Faktorler ve Motivasyona Etkisi

Orgiite kars! tutumlari ydnlendirmede 6rgiit galisanlarinin ginliik rutin islerine
makro seviyedeki degiskenlerden daha fazla uyum sagladidi gorilmektedir.
Orgitsel yapi ile ilgili degiskenlerin duygusal baghlik, Gzerinde etkin oldugu bazi
analizler sonucu ortaya ¢cikmistir®’.

Orgitlerin sosyolojik olarak incelenmeye baslanmasi 1940’li yillarin sonuna
dogru olmustur. Weber ve Michels’in ¢alismalari sonucu, o6rgltler sosyologlar
tarafindan incelenmeye baslanmistir®. Orgiitleri ortak kilmak ve bir amag etrafinda
toplamak sosyal yapinin geregidir. Orgitler yapisal dzellikleri itibariyle farkliliklar
goOstermektedirler. Sendikalar, meslek kuruluslari, siyasi partiler, dernekler ve
isletmeler orgut grubundandir. Bu orgutler makro ve mikro alanlarda calismalar
yuritmektedir. Davranisgi kurallar, mikroyu temsil etmektedir. Orglti bir bitiin
olarak ele alip inceleyen ve dis gevresi ile iligkisini anlamlandiran hem mikroyu, hem

de makro ekoll ifade etmektedir.

3.1.6.3. ise iligkin Faktorler ve Motivasyona Etkisi

Calistiginiz iste rol taniminiz yapilmamissa rol karmasasi yasayabilir ve diger
calisanlarla ¢atisma ortamina girebilirsiniz. Gérev tanimi yapilmayan personelin
yasadigi huzursuzluk sebebi ile isletmeye olan duygusal baglihgr az seviyeye
dismektedir. Calisanin is tatmini ve motivasyonunu arttirmak igin pek ¢ok degisken
ve duygusal baglilik arasindaki giiclii etmenler goriilmektedir®..

Rol gatismasi yasayan personelin tikenmiglik ve is doyumu Uzerine pozitif
yonli olmadigi gérilmemektedir. Orgltin amaglari igin yapilan tim eylemler, birer
rolddr, is gdérenden beklenen ve istenen islemlerin timiddr. Fried, Fisher ve
Behrman rol belirsizligi ile personelin performansi arasinda negatif yonli bir iligki
oldugu gériilmektedir®. Rol catismasinda, is gorenin yapmasi gereken islerin, rol
tanimina uymamasi, yeterli personelin bulunmamasi ve bazen goérevi yerine
getirirken, kurallarin cignenmesi, calisanlar arasinda artan c¢atismalara sebep

olmaktadir.

3.1.6.4. Role iligkin Faktorler ve Motivasyona Etkisi
Personel roline iligkin yan bahisler bulunmaktadir. Kisi icinde bulundugu
sosyal gevreye alismis ve uyum saglamistir. Becker, yan bahislerin zaman iginde

bunlara yapilan harcamalarin arttigini gozlemlemistir. Uzun sure bir isletmede

8 Eren a.g.e., ss. 68-69.

8 http://www.comu.edu.triyayinlar/l_stk_kongre_kitabi_2004.pdf, (Erisim Tarihi: 14.09.2014).

8 Onaran, a.g.e., ss. 124-125.

%° http://kutuphane.ksu.edu.tr/e-tez/sbe/T00806/Muharrem_Bulbul_Tez.pdf, (Erisim Tarihi:
14.09.2014).
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¢alisan personelin drgutteki kidemi artmakta ve buna paralel olarak ta yatirimlari da
artmigtir. Bunlari kaybetmek zor ve maliyetli oldugu igin, kiginin isletmeden ayrilmasi
da zorlasacaktir®.

Rasyonel baghlik, yas ve kidemi yuksek olan personeller ile ortaya
cikmaktadir. Becker's (1960) gore isletmeye baglilik, bireyin bazi tutum ve
davraniglarda yan bahislere girerek olumlu davraniglar sergilemesi olarak
bilinmektedir®?. Rasyonel baglilik olarak ta séyleyebiliriz, kisinin calistigi isletmeye
karsl neler hissettigi ile ilgilidir. Baghhg! arttirmak, isletmenin 6grenmeyi, degisimi,
gelisimi ve katimi tesvik etmesiyle saglanabilir. Role iliskin en belirgin faktér, uzun
sureli calismak, kidemin artmasi ve Kisinin yatirimlarinin artmasi sonucu isinden

ayrilmamasi igin ¢aba sarf etmesidir.

3.2. INSAN KAYNAKLARINDA PERSONEL MOTiIVASYONUN YERI VE ONEMi
Bu kisimda, is doyumunun is yerinde saglanmasi ve isgucunin
motivasyonuna etkisi, is géren motivasyonunun is yerinde saglanmasinin is goéren
kapasitesinin tam kullaniimasina etkisi, temel ihtiyaclarin is yerinde karsilanmasinin
is goren motivasyonuna etkisi, sosyal ihtiyaglarin is yerinde karsilanmasinin is géren
motivasyonuna etkisi, normatif baghliginin is yerinde saglanmasinin isgicl
performansina etkisi, isgicinin amaglarinin gergeklesmesi agisindan is doyumu ve
duygusal baghligin is yerinde saglanmasinin 6nemi, igletmenin amagclarinin
gerceklesmesi agisindan is doyumu ve duygusal baglhihdin is yerinde saglanmasinin
onemi, duygusal bagliiginin is yerinde gergeklesmesinin isgucu performansina
etkisi, isgliici devamliligin is yerinde surekli hale gelmesinin isgtcli verimliligine
etkisi, ego tatminin is yerinde saglanmasinin, is gdéren performansinin
yukseltiimesine etkisi, is goren baglihd ve érgutte kalma stresine etkisi ve Uriin ve
hizmet kalitesinin is yerinde yuksek tutulmasinin, drgit imajina etkisi konularina yer

verilecektir.

3.2.1. is Doyumunun is Yerinde Saglanmasi ve iggiiciiniin Motivasyonuna
Etkisi

Is, yasaminda vazgeciimez bir temel tasidir. is doyumunun is yerinde
saglanarak personel motivasyonu Uzerinde pozitif sonuglar dogurdugunu
gbzlemleyebiliriz. Calisanin isteki basarisi, isin kendisiyle is doyumu ve geligimi

saglanabilir. Personelin basarisi, sorumluluk alma, terfi ve taninma duygusu is

%% Mehmet ince, Yénetimde yeni bir paradigma: Orgiitsel baghlik, Cizgi Kitabevi, Konya,
2005, ss. 55-56.

9 http://www.onlinedergi.com/MakaleDosyalari/51/PDF2002_1_4.pdf?origin=publication _detail,
(Erisim Tarihi: 24.08.2014).
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doyumunu ve buna paralel olarak isglicii motivasyonunu arttirmaktadir. is doyumu
ile bireysel ve érgiitsel faktérlerin sonuglari incelenmektedir®.

is doyumu kavrami ilk kez 1920'lerde ortaya atilmis ama 1940li yillarda
anlasiimistir. Calisanlarin beklenti ve arzularinin kesistigi noktasinda is doyumu s6z
konusu olmaktadir. Bireyin isyerine yonelik beklentileri ve yaptigi ise kargi tutumunu
ifade etmektedir. is doyumunda maddi ¢ikarlar (retim yapmanin sagladigi huzur ve
birlikte calismaktan mutluluk duydugu calisma arkadaslari ve calisma ortami
sergilenmektedir. is doyumu, isletmede kararhgi-verimliligi etkilemekte ve bireyin
yaptigi isin Ozelliklerinden bagimsiz olmayi ifade etmektedir. Genel olarak
dusunduldigunde, motivasyon calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyeti ve

mutlulugu ifade etmektedir.

3.2.2. is goéren Motivasyonunun is Yerinde Saglanmasinin, is goren
Kapasitesinin Tam Kullanilmasina Etkisi

is gérenlerin bilgi, yetenek ve yeterliliklerini tam anlamda kullanamamasi
motivasyonu dusurmektedir. Calistiklari isletmeye katki sunmak isteyen personel,
cogu zaman bedensel ve zihinsel gabalarini aciga ¢ikaramamaktadir®™.

Personeli tam anlamda igle bitunlestirmek igin igletme yonetiminin seffaf ve
personelini taniyor olmasindan gecmektedir. isletme yonetimi tarafindan istek ve
ihtiyaglari tanimlanan ve karsilanan personel isiyle dzdeslesebilir. isletmelerden
insan gucunin rasyonel kullaniimasi, isletmeleri refaha gétirmektedir.

Personelin gucunu verimli hale getirmek igin, onun sorunlarini, ¢ézmeli,
desteklemeli ve is kazalarindan korumamiz gerekmektedir. Caliganlarin ekonomik,
psikolojik ve toplumsal ihtiyaglarinin karsilamasi ile, ¢alisma ortaminda, pek ¢ok
sorun ortadan kalkmaktadir. Calisan ile ydnetici arasindaki iletisim ve iligkinin olumlu
ve yapici olmasi huzurlu bir ¢alisma ortami yaratmakta ve is géren motivasyonu

Uzerinde pozitif sonuglar dogurmaktadir.

3.2.3. Temel ihtiyaglarin is Yerinde Kargilanmasinin, is géren Motivasyonuna
Etkisi

isletmelerde tiim personelin katilimi ve kurumla ézdeslesmesi, yapilan bir iste
fikrinin alinmasi, ig gorenin iglerini daha iyi yapmasini saglamakta ve motivasyonunu

arttirmaktadir.  Personelin  temel ihtiyaclarinin  karsilanmasi, isteklerinin

% Onaran, a.g.e., ss. 57-509.
o http://enm.blogcu.com/motivasyon-ve-performans-nedir-1/9096267, (Erisim Tarihi:
30.05.2014)

44


http://enm.blogcu.com/motivasyon-ve-performans-nedir-1/9096267

gerceklesmesi, calisma ortaminda hosnutsuzlugu azaltarak, érgutsel butlinlesmeyi
saglayabilir®.

ABD’den sonra, vatandaglarina en yiksek yasam standardini sunan ve
onlarin gelisimini saglayan Ulke Kanada’dir, 6zellikle 1930’lu yillarda galisanlarin
degeri daha iyi anlasilmis ve calisma sartlar iyilestiriimistir®®. Personelin gérev
yaptigi isletmesinde, temel ihtiyaclarinin ve beklentilerinin karsilanmasi durumunda
personelin memnuniyeti artmakta ve buna bagl olarak performansi yukselmektedir.
Temel ihtiyaglarinin ve is tatminsizliginin olusmasi durumunda ¢alisanin verimi ve

performansi dismekte hatta isten ayrilmaya kadar gitmektedir.

3.2.4. Sosyal ihtiyaglarin is Yerinde Karsilanmasinin, is géren Motivasyonuna
Etkisi

Calisanlarin iste ve is yoluyla sosyal iligkilerinin ve baglarinin gugli olmasi,
isverene baglanmasina yol acmaktadir. Yonetimin c¢alisanlarina tutumu,
uygulanabilir kurallarin olmasi esnek tutulmalidir. Calisanin Ucret dizeyi, isletmede
ve sosyal yasamda statlslinU ortaya ¢ikarmakta calisanlarin sosyal ihtiyacglarinin
karsilanmasi, badlarinin kuvvetli olmasi ve yeterli Ucret dizeyi motivasyonu
etkilemektedir®’,

Bir insanin kendisini ve varsa ailesini gecindirmek amaciyla ¢calismasi ve bu is
karsiiginda aldigi Ucret, isin yapiimasinin en temel aracidir. igverenin, is gérene
emegi karsih@ verdigi Ucret, ekonomik olanaklar sunmaktadir. is gérene édenen
Ucret tek basina sosyal ihtiyaglarin kargilanmasi icin yeterli olmamaktadir.
Personelin iligki kurmasi, taktir edilmesi, sevilmesi, sayllmasi ve statu gibi ihtiyaclari
da sosyal psikolojik olan tatmin edilmelidir. Personelin sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasinda, ekonomik araglar, ydnetsel araclar ve psikolojik-sosyal araclar

onem arz etmektedir.

3.2.5. Normatif Baghlhiginin is Yerinde Saglanmasinin iggiicii Performansina
Etkisi

Normatif bagllk, is goérenin kisisel bagliik yada sadakat sebebiyle bir
isletmede surekli kalmak zorunda olmasini dislinmesinden gegmektedir. Zorunluluk
hissetmenin igletmeye katkida bulunmak ytkimliliginde beraberinde getirerek,
isveren ve is géren arasinda pozitif birliktelik kurmaktadir. is ve performans arasinda

normatif baglihgin diisiik oldugu gériilmektedir®.

% Keser, a.g.e., ss. 84-85.

% Tanriverdi, a.g.e., ss. 20-21.
9 Efil, a.g.e., ss. 77-78.

% Arici a.g.e., ss. 64-65.
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is gorenin igletmeye baglihgi g yoldan gecmektedir. Effective (duygusal),
devam ve normatif baghliktir. Duygusal ve devam bagliligi motivasyonda olumlu
sonuglar dogurmaktadir. Normatif bagliik personelin ahlaki bir sorumluluk altinda
isletmeye devamini saglamaktadir. Iisletmenin kendisine deger vermesi ve iyi
davranmasi sonucu, kendisini igsletmeye hizmet etmekle yukumlu ve zorunlu kildigini
varsaymaktadir. Normatif baglilikta saygl ve Kkisisel ahlak standardi 6nemlidir.
Orgitiin amagclari ile is goérenin hedef ve kriterleri uyumluysa, isletme calisani

orgutine zorunlu olarak baghlik duygusuyla baglanacaktir.

3.2.6. isgiiciiniin Amaclarinin Gergeklesmesi Agisindan, is Doyumu ve
Duygusal Bagliigin is Yerinde Saglanmasinin Onemi

isgicii amaglarinin gergeklesmesi igin, duygusal baglihgin ve is doyumunun
saglanmasi gerekmektedir. GUnimUzin rekabet pazarlari igin dinamik personellerin
isletmeye cekilmesi ve performans artisi desteklenmelidir. isglici amaclarinin
gerceklesmesinde duygusal bagllik ve normatif baghligin performansi olumlu yénde
etkiledigi goriilmektedir™.

isletmelerde duygusal baglilik performans artisinda etkili olmaktadir. Normatif
bagllikta is gorenlerin kendi yararlari igin isletmeye baglanma duygusunu ortaya
cikarmaktadir. is gérenin kendisini isletmeye karsi borglu olarak hissetmesi sonucu
dogan, zorunlu sekilde ise devam gorulmustar. Personelin orgutte kalmasi ile ilgili
yukumlalik duygularini geligtiren ve esas alan zorunluluktur. Normatif baglilkta
personel sadakat ve vefa duygusuna dnem vererek, orgutte kalmanin ahlaki bir

zorunluluk oldugunu hissederek ¢alismasini sirdirmektedir.

3.2.7. isletmenin Amaglarinin Gergeklesmesi Agisindan, is Doyumu ve
Duygusal Baghligin is Yerinde Saglanmasinin Onemi

isletmelerin amaglarini gergeklestirmesi agisindan is doyumu ve duygusal
baglhgin saglanmasi gerekmektedir. Isletmeye alinan personelin aranilan
pozisyona uygunlugu ozdeslestikten sonra, yani ise uygun elemanin yerlestiriimesi
sonucu hem igverenin elemanina, hem de elemanin isverene glveni tam
saglanmaktadir. Her iki tarafinda birbirine glivenmesi sonucu rahat ve huzurlu bir
calisma ortami dogmaktadir. Rahat calisma ortami isletmeye bulylk faydalar
saglamaktadir'®.

Calisanlar ile isveren arasinda glven duygusunun gelismesi, érgutsel iligkiler
acisindan calisanlara saglanan ¢alisma kosullari, fiziki olanaklar ¢calisma sartlarinin

etkinlik ve givenirligi ile yoneticilerine duyduklari giiven etkili olmustur. insan

9 http://sbe.kmu.edu.tr/userfiles/file/tezler/isletme/sefator.pdf, (Erisim Tarihi: 19.06.2014).
19 Akbaba a.g.e., ss. 26-28.
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kendine guven duymasi, kendi sinirlarini ve kendisini oldugu gibi kabul etmesiyle
baglamistir. isletme amaglarinin gergeklesmesinde karsilikli glivenin olmasi

onemlidir.

3.2.8. Duygusal Baghhginin is yerinde Gergeklesmesinin isgiicii
Performansina Etkisi

is gérenin duygusal baglihiginin gerceklesmesi isgiicti performansini olumlu
yonde etkilemektedir. Duygusal baglilik ile normatif baglhhdin performans Uzerinde
olumlu sonuglar dodurdugu bilinmektedir. Rekabete dayali dinamik is dinyasinda,
calisanlarin deger ve tutumlarina 6nem verilmesi gerekmektedir'®.

isin personel (izerinde motive edici yénlerinde kisinin kendisini bilerek
gelistirmesi, yoneticisi, ¢alisma ortami ve calisma arkadaslari olarak gérmekteyiz.
Bilgi paylasimlari kiginin igiyle ve igletmesiyle entegre olmasini saglamaktadir. Bilgi
paylasimini ve is tatminini érgutsel baglilik olumlu yonde etkilemektedir. Literattrde
duygusal baghlik, devam baghligi, érgttsel baglilik ve normatif baghlik incelenmistir.
Duygusal baglilikta personel isletmeye entegre olarak goéndlde baglanmis,
isletmenin amac¢ ve hedeflerini sadece bireysel amac olarak degil, isletmenin
amacina ulasmasinda temel hedef olarak gérmuis isletmede kalmayir gonulden

istemistir.

3.2.9. isgiici Devamhligin is Yerinde Siirekli Hale Gelmesinin isgiicii
verimliligine Etkisi

isglici devamlihigin isyerinde sirekli hale gelmesi verimliligi olumlu ydnde
etkilemektedir. isglclinin ve isletmenin basarisi, isglicli artigina ve devamina
baglidir. Teknolojik gelismelerde personeldeki igsglcunu arttirmaktadir. Girdi ve ¢ikti
arasindaki oran, isletmedeki isglicli artisina gére belirlenmekte ve degismektedir'®.

Caligsanlarin calisma hayati boyunda edindikleri deneyim, teknolojik
gelismelerin dogmasiyla daha da pekigmistir. Teknolojik gelismeler igglcundeki
artisa sebep olmaktadir. insan yasamini kolaylastiran ve hizli geligen teknoloji
isletmelerin isgicl artisinda dnemli yol almaktadirlar. Akilli telefonlar, tabletler,
elektrikli otomobil, ugcan araba teknolojik gelismelerden bazilari olarak karsimiza

¢cikmaktadir.

1L htp: /A baskent.edu.tr/~ahalici/cyt_dersnotlarilybs451-4.pdf, (Erisim Tarihi: 04.08.2014).
192 Basyigit a.g.e., ss. 120-121.
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3.2.10. Ego Tatminin is Yerinde Saglanmasinin, is géren Performansinin
Yukseltiimesine Etkisi

isletme yoneticilerinin hedef birey ya da bir grubu sirekli ve kontrollii gerilim
stratejisi altinda tutmasi performansi diusirmekte ve catisma ortami yaratmaktadir.
Personelin hata yapmasini 6nlemek igin izlenen bu strateji negatif sonuglar
dogurmaktadir. Ego tatminine ydnelik ve yasla birlikte ortaya ¢ikan davraniglar
olumsuz ¢alisma ortamini ortaya cikarmaktadir'®.

Kontrolli gerilim stratejisi, personel Uzerinde psikolojik siddet uygulayarak
hata yapmasini fazlalastirabilir. insanlar kendileri icin 6zgir ve rahat ortamlarda
isglclerini arttirmakta ve isletme verimine katki sunmaktadirlar. Evrensel bir duygu
olan 6zgurluk, yazanin her alaninda ayni sekilde bigimlendirilmistir. Kontrolll gerilim
gucli tarafin yetkilerini tam anlamda elinde tutmasi icin gelistirilen bir yéntem olup,
kisa vadeli sonuclar dogurmaktadir. is yerinde ego tatmininin saglanmasi is géren

performansini negatif yonde etkilemektedir.

3.2.11. is géren Baglihg ve Orgiitte Kalma Siiresine Etkisi

Orglte bagliligi yiksek olan personellerin érgitte kalma siiresi arasinda
olumlu bir iligki oldugu goérilmektedir. isletmeye baglihgi yiksek olan personelin,
orgutte kalma slresinin ve isteginin nedenselligi arasinda bir bag olup olmadigi
distnualmelidir. Orglitsel baghligi yiiksek olan bir personelin érglitte kalma yolundaki
miicadelesi fazladir'®.

Orgit adina ylksek diizeyde emek ve efor harcamaktadir. Orgitiin hedef ve
degerlerine kesin sekilde inanmakta ve calismalarini bu sekilde yUratmektedir.
Orgltsel bag ile isletmesine goénilden baglanan personelin devam baghhg: da
yuksek olmaldir. Orgltsel baghlik ile devam baglihgi arasinda nedensel bir bagin
bulunup bulunmadigi net olarak bilinmemektedir. is gérenlerin kararlara katilabilme,
iste sorumluluk ve yetki sahibi olarak firsatlari yakalayip degerlendirmeleri is

gorenlerin baghhgini artirabilmektir.

3.2.12. Uriin ve Hizmet Kalitesinin is Yerinde Yiiksek Tutulmasinin, Orgiit
imajina Etkisi

Urin ve hizmet kalitesinin isyerinde yiiksek tutulmasi, 6rgit imajina etki
etmektedir. isletmelerin is gdrenlerine sundugu biitin imkan, firsat ve avantajlar
birer motivatérdir ve islerin yUrGtiimesi ve verim alinmasi igin motivasyon

uygulamalarinin bir parcasidir. Motivasyonel dlzeyi etkileyen faktoérler ne kadar

103 Aydin Yilmazer ve Cemal Eroglu, Insan Kaynaklan Yénetimi, Seckin Yayinlari, Ankara, 2008, ss. 90-

1% Tanriverdi a.g.e., ss. 35-37.
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etkili, tutarli, isabetli ve zengin olursa, is goéren Uzerindeki ¢calisma sevki de o kadar
fazla olabilir'®.

Gilnimiiz isletmelerinde kalite stratejik bir anlam ifade etmektedir. Uriin ve
hizmetin  kalitesi igletmenin prestiji icin 6nemlidir. insanlarin beklenti ve
gereksinimlerini karsilayabilme ve musteri memnuniyetini tGrin kalitesi dlgmektedir.
isletmeyi bir biitiin olarak ele alacak olursak, Grlin kalitesi, hizmet ve insan kalitesi

onem arz etmektedir.

19 Bagyigit a.g.e., ss. 105-106.
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DORDUNCU BOLUM

URETIM ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI VE GALISAN PERSONELIN
MOTIVASYONU UZERINE BIiR ALAN GALISMASI

4.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

4.1.1. Aragstirmanin Amaci

Uretim igletmelerinde insan kaynaklari agisindan calisan personelin
motivasyonu Uzerine bir alan ¢alismasi incelenecek, mevcut durum anketler ile
tespit edilerek analiz edilecek, bu bilgiler 1giginda motivasyonu etkileyen olumlu-
olumsuz faktorler Uzerinde istatistiksel bir degerlendirme yapilacak ve sonugclar

varyans analizi ¢cergevesinde karsilastirilarak, yorumlama yapilacaktir.

4.1.2. Aragtirmanin Onemi

Uretim igletmelerinde insan kaynaklari ve calisan personelin motivasyonu
stratejileri gelistirebilmek igin ele alinmasi gereken konularin basinda gelmektedir.

Calisanlarin  motivasyon seviyelerini  olumlu ve olumsuz anlamda
belirleyebilmek icin Uretim isletmelerinde galisanlara anketler uygulanmis ve insan
kaynaklari uygulamalarinin g¢alisan motivasyonu Uzerindeki etkisi Uzerine
aciklamalar getirilmistir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglar dogrultusunda firma
yetkilileri ile bir degerlendirme gergeklestirilecek, sorunlar netlestirilerek ortaya

konacak ve ¢6zum Onerileri getirilebilecektir.

4.1.3. Arastirmanin Kapsami
Arastirma Uretim igletmelerinde calisan personele kolayda 6érneklem metodu

kullanilarak uygulanmigtir.

4.1.4. Arastirmanin Problemi

Uretim igletmelerinde insan kaynaklari ve calisan personelin motivasyonu ile
ilgili bir uygulama yapilmistir. Calisanlarin  “motivasyon seviyelerinin”, “insan
kaynaklari uygulamalar” ile iligkisi ortaya konulacak ve bu uygulamalarin olumlu ve
olumsuz motivasyonu nasil etkiledigi belirlenmistir.

Secilen 6rneklem grubu icinde 122 kisinin, yas ile dogru orantili olarak ¢alisma

sureleri ve aldiklari tcretlerin, kendi motivasyonlari Gzerindeki etkisi arastirmistir.

4.1.5. Arastirmanin Alani ve Orneklem Biiyiikliigii
Calisma kolayda 6rneklem yontemiyle Uretim isletmelerinde ¢alisan 122 kisiye

uygulanmistir.

Zivella Mobilya A.S ( mobilya Uretim sektérl) toplam calisan sayisi 100 —(60
Kisiye Uygulandi)
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Tiiter Corap San.Ltd.Sti. (Tekstil Uretim Sektéri) Toplam Calisan Sayisi 108
(62 kigiye uygulandr)

4.1.6. Arastirmanin Sinirliliklar
Calismada betimsel yontem tercih edildigi icin raporun yaziminda alan
arastirmasi ve ikincil kaynaklarla sinirlidir. Arastirma, degiskenleri dlgmek igin

geligtirilen dlceklerle toplanan bilgilerle sinirlandiriimistir.

4.1.7. Aragstirmanin Modeli

Uretim isletmelerinde insan kaynaklari ve calisan personelin motivasyonu
incelenmigtir.  Arastirimada, mevcut problem, bu problemle ilgili durumlar,
degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkiler belirlenmistir. Bu sekliyle arastirmanin
modeli, belirli degiskenler ve de degiskenler arasindaki iligkilerin ifade edilmeye
calisildigi “tanimlayici arastirma” modeline uymaktadir. Tanimlayici arastirmalar,
bilinen bir durum ya da olayla ilgili ¢esitli degiskenlerin &zelliklerini ortaya koyma

amaci tasir. Arastirma modelinin kavramsal ¢ercevesi asagida yer almaktadir.

Qlumiu

Motrvasyon

Insan Kaynaklan

Yénctm

Uygulamalan

Clumsuz

Motvasyon

Sekil-7 Arastirma Modelinin Kavramsal Cercevesi

Bagimli degiskenler: Olumlu-olumsuz motivasyon, Bagimsiz degisken: insan

kaynaklari yonetim uygulamalari.

4.1.8. Arastirmanin Yontemi
Calismada betimsel yontem izleneceginden, raporun yaziminda ikincil kaynak
taramalari genis bir alanda yapilarak tamamlanacaktir. Caligmanin uygulama

kisminda anket yontemi ile veriler elde edilecek, analizler yapilacaktir.

4.1.9. Aragtirmanin Varsayimlari
1. Caligmada uygulanan yontemin, bilimsel yontem ilkelerine uygun oldugu

varsayiimistir.
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2. Arastirmada neden-sonug iligskisini ortaya koyan anket yonteminin galisma
icin uygun olacagi varsayiimistir.

3. Calisma bilimsel yonteme uygun olarak, objektif ve guvenilir olarak
hazirlandigi varsayilmistir.

4. Ikincil kaynak taramalarinin ve anket verilerinin calismanin amacini
gerceklestirmek igin yeterli olacagi varsayiimistir.

5. Anket uygulanan capalayicilarin samimi ve dogru cevaplar verdikleri

varsayllmistir.

4.1.10. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere iligskin gelistirilen arastirma
hipotezleri asagidaki gibidir:
H1: insan kaynaklari yénetim siiregleri, olumlu motivasyon (izerinde etkilidir.
H2: insan kaynaklari yénetim siirecleri, olumsuz motivasyon tizerinde etkilidir.
H3: Motivasyon calisanlarin demografik 6zelliklerine gére farklilagir.
Hipotez 3a: Cinsiyet, Hipotez 3b: Medeni durum, Hipotez 3c: Yas, Hipotez 3d:
Hizmet Yili, Hipotez 3e: Gelir.

4.1.11. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismanin hazirlanmasinda ampirik yéntem tercih edildiginden sorulari
cevaplandirmak veya varsayimlari sinamak icin gerekli veriler anket, gbzlem
teknikleriyle toplanmigtir. Toplanan veriler, SPSS 20 programinda istatistiksel
analizler uygulanarak irdelenmigtir. Arastirmada teorik bolimin hazirlanmasinda
ikincil kaynaklardan yararlaniimistir.

insan kaynaklari yénetim siiregleri, 5 maddeli bir dlgekle degerlendirilmistir.
Olgek tek boyutlu olarak tasarlanmistir. Olgekde katilimcilardan, belirtilen ifadelere
5l Likert Olgegi (1=Tam Katiliyorum, 5=Hi¢ Katiimiyorum) (zerinde ne oranda
katildiklarini isaretlemeleri istenmektedir. Olgegin guvenirlik(cronbach alfa) degeri
.85'dir.

Katilimcilarin motivasyon seviyesi 8 maddeli bir 6igekle dlgtilmistir. Olgekte
calisanlardan, motivasyona yénelik olumlu ve olumsuz ifadelere, 5'li Likert Olgegi
(1=Tam Katiliyorum, 5=Hi¢c Katilmiyorum) Uzerinde ne oranda katildiklarini
isaretlemeleri istenmektedir. iki boyutlu olarak tasarlanan élgekten alinan diisiik
puanlar, ¢calisanlarin motivasyon seviyelerinin yiksek olduguna isaret etmektedir.

Olgegin glivenirligi (cronbach alfa) .82 olarak bulunmustur. Olgek boyutlarinin

guvenirlik degerleri ise .83 ile .76dIr.
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Pilot gcalismanin cronbach alfa givenirlik degeri 0,83 olarak tespit edilmistir ve

bu deger 0.70 Uzerinde oldudu icin oldukca tatmin edici oldugundan buyuk 6rneklem

Uzerinde uygqulanmistir.

4.1.12. Arastirma Bulgulan ve Degerlendirme

Uretim igletmelerinde insan kaynaklari yénetim fonksiyonlari ve calisan
personelin motivasyonu konusunu ele alan bu ¢alismanin uygulama kisminda, anket
yontemi ile veriler elde edilerek, analizler yapiimistir. Arastirmada drneklem olarak

Uretim isletmelerinde calisanlar segilmistir.

4.1.13. Arastirmada Kullanilan Analiz Teknikleri

Uretim isletmelerinde insan kaynaklari yonetim fonksiyonlari ve calisan
personelin motivasyonu igin gelistirilen hipotezlerin test edilmesi igin verilerin
normallik dagihmi incelenmis ve parametrik testlerin yapilmasina karar verilmigtir.
Bu dogrultuda; Pearson korelasyon analizi, regresyon analizi, hiyerarsik regresyon
analizi ve ANOVA analizinden yararlanilmigtir. Ayrica, “motivasyon 0&lgegi”
anketindeki boyutlara yonelik olarak faktér analizi yapilmis ve Cronbach alpha
guvenilirik degerleri hesaplanmigtir. KMO &6rneklem uygunlugunun test sonucu
0,802 olarak bulunmus ve Barlett kiresellik testi de anlamli sonuglar vermistir.
(anlamlilik duzeyi p:0,000<0.001).

Anket formunda katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, hizmet yili ve gelir
gibi demografik niteliklerinin degerlendiriimesinde frekans ve ylzde dagihmlari ile
aritmetik ortalama ve standart sapma kullaniimistir.

Arasgtirmanin bulgular ve yorumlari 2 ana baslk altinda sunulmaktadir. ilk
baslkta arastirma katilimcilarinin sosyo-demografik 6zelliklerine ait genel bilgiler
sunulmustur. ikinci baslikta ise arastirma hipotezlerine ait analizlerin sonugclarina

deginilmigtir.
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4.1.14. Anket Uygulamasina Katilanlar ile ilgili Sosyo-Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin Sosyo-demografik bilgilerine bu kisimda yer verilmistir.

4.1.14.1. Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyetlerinin Karsilagtiriimasi

Tablo-3 Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyetleri

Daglim

Frekan Yizd | Gegerli Yiizde Toplam Yizde
Erkek 71 58,2 58,2 58,2
Kadin 51 41,8 41,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Arastirmamiza katilanlarin 71’i erkek (%58,2) ve 51'i(%41,8) kadindir. Ankete
katilanlar homojen bir dagiim gdstermektedir. Olgegin bu anlamda uygulandigi

orneklemin cinsiyet dagiliminin uygun oldugu gortlmektedir.

4.1.14.2. Anket Uygulamasina Katilanlarin Yaglarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-4 Anket Uygulamasina Katilanlarin Yaslari

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
20-26 27 22,1 22,1 22,1
26-36 53 43,4 43,4 65,6
36-46 32 26,2 26,2 91,8
46-56 10 8,2 8,2 100,0
Total 122 100,0 100,0

Tabloda 20 ile 56 yas grubu igin bir 6rnek kutle Uzerinde yapilan deneyin
yUzdelik dilimi ve kimulatif ylizdesi gorulmektedir. Katilimcilarin 27’sinin yaslari 20-
26 arasinda (%22,1), 53’'Unin 26-36 yas arasinda (%43,4), 32’sinin 36-46 yas
arasinda(%26,2) ve 10’'unun 46-56 yas arasindadir (%8,2). Katihmcilarin buyuk bir
gogunlugunun 26 ila 36 yas araliginda oldugu gorulmektedir. Tablodan gorilecegi
gibi secilen érneklem hacminin geng nufiis olmasi nedeniyle elde edilen sonugclar bu
baglamda degerlendirilecektir. Gen¢ nufusun motivasyon anlamindaki disinceleri

genellikle gelecekte iyi bir kariyer ve iyi maddi olanaklar olarak distnulebilir.
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4.1.14.3. Anket Uygulamasina Katilanlarin Galisma Siiresinin Karsilagtiriimasi

Tablo-5 Anket Uygulamasina Katilanlarin Calisma Siiresi

Frekans Yizde Gegerli Yizde | Toplam Yizde
1 yildan az 26 21,3 21,3 21,3
1-4 71 58,2 58,2 79,5
4-8 15 12,3 12,3 91,8
8-10 6 4,9 4,9 96,7
10 Yildan fazla 4 33 3,3 100,0
Total 122 100,0 100,0

Katiimcilarin 26’sinin galisma suresi 1 yildan az (%21,3), 71”inin 1-4 yil
arasinda(%58,2), 15’inin 4-8 yil arasinda (%12,3), 6’sinin 8-10 yil arasinda (%4,9)
ve 4”0ndn 10 yildan fazladir (%3,3). Katiimcilarin blytk bir cogunlugunun ¢alisma
suresinin 1-4 yil arasinda oldugu goérilmektedir. Bu tabloda, ¢alisan ylzdesinin en
yuksek frekansi ise 1 ile 4 yil arasinda ¢alisan dilimi olarak belirlenmigtir. Yas grubu
dikkate alindiginda bu durumun normal seyrettigi gorulur kumdulatif ylzdeye
bakildiginda ise bir yildan az c¢alisma ile 1ile 4 yil arasindaki toplam yutzdenin

sigramasini tespit edilmigtir.
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4.1.14.4. Anket Uygulamasina Katilanlarin Gelir Durumlarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-6 Anket Uygulamasina Katilanlarin Gelir Durumu

Frekans Yizde Gegerli Yuzde Toplam Yizde
1500 TL den az 52 42,6 4,6 42,6
1500-2500 TL arasi 51 41,8 41,8 84,4
2500-3500 TL arasi 19 15,6 15,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Gelir incelendiginde, 52 kiginin (%42,6) 1500 TL'den az, 51 kiginin (%41,8)
1500-2000TL arasi ve 19 kisinin (%15,6) 2500-3500 TL aras! gelire sahip oldugu
gorilmektedir. Genel olarak alt- orta gelir seviyesinde bir drneklem mevcuttur.

Tabloda goralduga gibi diger iki tabloda degerlendirme icine alinirsa, 6zellikle
geng nufusun %84 Undn 0 ile 2500 TL arasinda dagilan bir gelir elde ettigini toplam
deger Uzerinden gorebilmekteyiz. Bu durum, genel olarak Turkiye'deki yasam
standartlari agisindan bakildiginda, calisanlar hakkinda 6nemli bir gelir seviyesi

ortalamasi verdigini ifade edebiliriz.

41.14.4. Anket Uygulamasina Katilanlarin  Medeni Durumlarinin

Karsilastiriimasi

Tablo-7 Anket Uygulamasina Katilanlarin Medeni Durumlari

Frekans Yizde Gegerli Yizde | Toplam Ylzde
Evli 78 63,9 63,9 63,9
Bekar 44 36,1 36,1 100,0
Total 122 100,0 100,0

Uretim igletmelerinde galisanlarinin medeni durumlari incelendiginde ise; 78
kisinin (%63,9) evli, 44 kisinin (%36,1) bekar oldugu gérilmektedir. Orneklem
nufusunun %64 civarinda evli olmasi ve bunlarin geng nifusu teskil ederken genel
para politikasini da gésterge olarak ele alabilmesi bizim ana kitle Gzerinde dogru bir

tahmin yapabilmemize imkan vermektedir.

4.1.15. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglari
Arastirmada kullanilan Motivasyon dl¢edinin yapi gecerliligini test etmek tzere

elde edilen veriler faktér analizine tabi tutulmustur (N=122). KMO 6&rneklem
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uygunlugunun test sonucu 0,802 olarak bulunmus ve Barlett kiresellik testi de
anlamli sonuglar vermistir. (anlamhhk dizeyi p:0,000<0.001). Bu degerler 6rneklem
blaylklGginin yeterli oldugunu ve verilerin  normal dagiim goésterdigini
belirtmektedir.

4.1.15.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-8 Olgeklerin Gegerlilik ve Guvenilirlik Sonuglari

Sira No Boyut Cronbach Alfa
1 Olumlu Motivasyon ,83
2 Olumsuz Motivasyon 76
3 insan Kaynaklari Yoénetim Siiregleri ,85

Motivasyon 0Olgedinin boyutlari icin yapilan guvenilirlik analizi skorlari
olumlu:,83, olumsuz:, 76 olarak bulunmustur. insan Kaynaklari Yoénetim Sdrecleri
Olcedinin guven boyutu ise: ,85 olarak bulunmustur. Bu degerler Guvenirlik sinirlari

icerisindedir.

4.1.16. Arastirma Boyutlarinin Tanimlayici istatistikleri ve Korelasyon
Degerleri
Bu kisimda arastirma boyutlarina iliskin tanimlayici istatistik (aritmetik

ortalama ve standart sapma) sonuglari ve korelasyon degerleri sunulmusgtur.

4.1.16.1. Arastirma Boyutlarinin Tanimlayici istatistikleri ve Korelasyon

Degerlerinin Karilagtiriimasi

Tablo-9 Arastirma Boyutlarinin Tanimlayici Istatistikleri ve Korelasyon Degerleri

Boyut Ort. | S.S. 1 2 3
1.0lumlu Motivasyon | 2,41 ,82 1
2.0lumsuz 2,79 1,10 -,39* 1
3. insan Kaynaklari 2,35 J7 ,865** _,,47* 1
Yonetim Siregleri

**p<0,05

Motivasyon degigkeninin boyutlarindan biri olan olumlu motivasyona ait
ortalama skor 2,41 (Std. Sapma: ,82) olarak hesaplanmigtir. Bu deger, ¢alisanlarin
olumlu motivasyon ile ilgili ifadelerde "Katiliyorum” ve “kararsizim” seklindeki

yanitlara yakin bir degerlendirmede bulunduklarini géstermektedir.
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Motivasyon degiskeninin boyutlarindan biri olan Olumsuz Motivasyona ait
ortalama skor 2,79 (Std. Sapma: 1,10) olarak hesaplanmistir. Bu deger, ¢alisanlarin
olumsuz motivasyon ile ilgili ifadelerde “kararsizim” seklindeki yanitlara yakin bir
degerlendirmede bulunduklarini gostermektedir.

insan kaynaklari ydnetim Sirecleri degiskeninin ortalama skoru 2,35 (std.
sapma: ,77) olarak hesaplanmistir. Bu deger, calisanlarin insan Kaynaklari Yénetim
Sirecleri ile ilgili ifadelerde “katilyorum” seklindeki yanitlara yakin bir
degerlendirmede bulunduklarini géstermektedir.

Arastirmada incelenen iki degisken arasindaki iliskinin derecesinin ve yonunin
test edildigi korelasyon analizi sonucunda;

insan Kaynaklari Yénetim Sireci ile Olumlu Motivasyon boyutu arasinda
anlamh bir iliski oldugu (anlamhlik dizeyi:0,000<0,01) gorilmektedir. Bu iligkinin
dizeyi icin hesaplanan korelasyon degerleri 0,467°dir. Negatif yonli bir iliski s6z
konusudur. Olumlu ile Olumsuz Motivasyon boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu
(anlamlilik dlizeyi:0,000<0,01) gorulmektedir. Bu iligkinin dizeyi icin hesaplanan
korelasyon degerleri 0,389’dur. Negatif yonla bir iliski s6z konusudur.

Elde edilen korelasyon degerlerine bakildiginda sonucun hedef korelasyon
degerinin 1 e yaklasmasi hedeflendigi icin buradaki elde edilen sonucun biraz daha
geligtirilebilecedi gorilmektedir. Eger denek sayisi arttirilabilirse sonug¢ Uzerindeki

etkisi de degigkenlik gdsterebilir.

4.1.17. Arastirma Boyutlarinin Regresyon Analiz Sonuglari

insan Kaynaklari Yénetim Siirecinin Olumlu ve Olumsuz Motivasyon (izerinde
anlamh olarak ne kadar etkili oldugunu test etmek Uzere hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizi yapilirken birinci asamada demografik degiskenlerin
bagimsiz etkilerine bakilirken, ikinci asamada “insan kaynaklari yénetim sireci”
denkleme dahil edilerek etkileri ayri ayri ele alinmisg, istatistik belirsizlik dlgusu olarak

aciklanan varyansa bakilmistir.
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41.171. Arastirma Boyutlarinin Regresyon Analiz  Sonuglarinin

Karsilastirilmasi

Tablo-10 Arastirma Boyutlarinin Regresyon Analiz Sonuglari

Boyutlar Olumlu Olumsuz

Mode Model Model Model

Cinsiyet ,222* ,148** ,047 -,011

Medeni durum -,063 ,028 -,077 -,033

Yas ,118 ,026 -,015 -,060

Hizmet Yil ,320** ,008 ,209%* -,056
Gelir ,218* ,009 -,269** -,157*
insan Kaynaklari ,844%% - 413%*

Yonetim Sireci

R’ 225 759 ,086 ,208

8,022* 64,566* 3,27* 6,28***

*p<0,10 **p<0,05 ***p<0,001

Tabloda goérilecegi lUzere medeni durum ve yas, motivasyon boyutlarina
anlamh bir etki géstermemektedir. Cinsiyet olumlu motivasyon Gzerinde anlamli etki
ederken(P=.222, p<.10), olumsuz motivasyon Uuzerinde anlamh etki
g6stermemektedir. ikinci asamada regresyon denklemine insan Kaynaklari Yénetim
sureci boyutu dahil edildiginde, cinsiyet olumlu motivasyon Uzerinde etki etmeye
devam etmektedir (P=.148, p<.005).

Hizmet yili olumlu motivasyon tzerinde anlamli etki etmektedir (P=.320, p<.05
). Ayni zamanda olumsuz motivasyon Uzerinde de anlamh etkiye sahiptir (P=.209,
p<.05). ikinci agamada regresyon denklemine insan kaynaklari Yénetim sireg
boyutu dahil edildiginde etkisi kaybolmaktadir.

Gelir olumlu motivasyon (P=.218, p<.10) ve olumsuz motivasyon (P=-.269,
p<.05) lzerinde anlamli olarak etki etmektedir. ikinci asamada regresyon
denklemine insan kaynaklari yonetim suregleri dahil edildiginde olumlu motivasyon
Uzerindeki etkisi devam etmektedir (P=-.157, p<. 10).

insan kaynaklari yénetim siireci, olumlu motivasyon (P=.844, p<.001) ve
olumsuz motivasyon (P=-.413, p<.001) tzerinde anlamli olarak etki etmektedir.

Elde edilen bulqular isiginda,

H1: Insan Kaynaklari Yénetim Sirecleri, olumlu motivasyon (izerinde etkilidir
(Kabul edilmistir).
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H2: insan Kaynaklari Yénetim Sirecleri, olumsuz motivasyon (zerinde
etkilidir(Kabul edilmistir). insan kaynaklari yénetim siireci olumlu motivasyonu pozitif
ve olumsuz motivasyonu negatif etkilemektedir. Ayrica, cinsiyet, hizmet yili ve gelir

motivasyon Uzerinde anlamli faktorler olarak bulunmusgtur.

4.1.18. Aragtirmanin Anova Analiz Sonuglari

Demografik faktdrlerin motivasyona etkilerini test etmek Uzere olusturulan
hipotezleri test etmek Uzere tek yonlu varyans analizi (ANOVA) yapilmigtir.
Anlamlilk duzeyi p<0.05 olan demografik 6zellikler, motivasyon arasinda anlamli bir
farklilik oldugu kabul edilmis ve ortalamalara bakilarak hangi 6zelliklerin hangi

faktoru etkiledigi belirlenmigtir.

4.1.18.1. Cinsiyet Degiskenine Gore ANOVA Sonugclarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-11 Cinsiyet Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

N Ort. F P
Olumlu Kadin 51 2,65
. 7,667 ,007
Motivasyon Erkek 71 2,24

Tablodan da goérildigu Uzere ANOVA testi sonuglarina goére olumlu
motivasyon algisi cinsiyet degiskenine gore farklilagsmaktadir ve erkeklerin olumiu
motivasyon seviyesi kadinlara goére daha yuksektir(Dusuk ortalama yuksek
motivasyon anlaminda yorumlanmaktadir).Olumsuz motivasyonda cinsiyet faktortine
gore bir farkhlagsma tespit edilememistir.

Medeni duruma goére olumlu ve olumsuz motivasyon uzerinde bir farklilagsma
tespit edilememistir. Yasa gore olumlu ve olumsuz motivasyon Uuzerinde bir

farklilasma tespit edilememisgtir.

Tablo-12 Medeni Duruma Gore ANOVA Sonuglari

N Ort. F P
1 yildan az 26 2.06
1-4 71 2.27
Olumsuz 4-8 15 3.1.28
. 9,084 ,000
Motivasyon 8-10 6 319
10 yildan fazla |4 2.7
Total 122 241
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Yasa gore olumlu ve olumsuz motivasyon Uzerinde bir farkllagsma tespit
edilememistir. Tablodan da goéraldigu tzere ANOVA testi sonuglarina gére olumiu
motivasyon algisi, caligma suresine gore farklilagsmaktadir. Tukey ve Scheffe test
sonugclarina goére 1 yildan az ve 1-4 yila arasinda g¢alisanlarin olumlu motivasyonlari
digerlerine gore daha yuksektir (Dusuk ortalama yuksek motivasyon anlaminda
yorumlanmaktadir). Olumlu ve olumsuz motivasyonda gelir dlzeyine gore bir
farklilasma tespit edilememistir.

Sonu¢ olarak “H3: Motivasyon calisanlarin demografik o6zelliklerine goére
farkhlasir”.

Hipotez 3a: Cinsiyet(Kismen kabul edilmistir).

Hipotez 3b: Medeni durum (Red edilmistir).

Hipotez 3c: Yas (Red edilmistir).

Hipotez 3d: Hizmet Yili (Kismen kabul edilmistir).

Hipotez 3e: Gelir (Red edilmistir).

Hipotez testindeki temel amag; One sirilen hO hipotezini hedeflenen
guvenilirlik yizdesinde kabul edilip edilmemesi durumudur. Burada insan kaynaklari
yonetim sdrecinin olumlu motivasyon Uzerindeki etkisi kanitlanmistir. Medeni
durumun olumlu motivasyon uzerinde herhangi bir etkisinin olmadigi kanitlanmistir.
Calisma suresi ile olumlu motivasyon arasinda ¢apraz bir iliski mevcuttur. Yani sire

az iken motivasyon daha yuksektir.
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4.2. SONUG VE ONERILER

Calismanin anket uyqulamasi ile elde edilen bilgiler kapsaminda ortaya cikan

sonuc ve bneriler:

Uretim igletmelerinde insan kaynaklari ve galisan personelin motivasyonu
Uzerine bir alan ¢alismasi ” konusunun ele alinan bu arastirmada, elde edilen veriler
degerlendirildiginde insan kaynaklari yonetim sireci ile motivasyon boyutlari
arasinda anlamli iligkilerin oldugu gorilmektedir.

“Olumlu ile Olumsuz Motivasyon” boyutu arasinda anlamli negatif bir iligki
oldugu sonucu elde edilmistir. “Cinsiyet’, “Hizmet Yil" ve “Gelir’; “Olumlu
Motivasyon” Uzerinde anlamli  etki etmektedir. Calisanlarin  g6zinden
degerlendirdigimizde, erkeklerin kadinlara nazaran daha motivasyonlu olduklari
degerlendirilmistir. ise yeni baslayan ve calisma siiresi 4 yildan az olan calisanlarin
motivasyon seviyesi daha yuksek bulunmustur.

Orglitsel faktorlerin motivasyona etkisi ile yapi ve isleyisten yola cikmamiz ¢ok
net degildir. Sistemin varligini sirdirmesinde ortak bir degeri paylasan ve bu amaci
gerceklestirmeye inanan musterek birlikteliklerdir ve motivasyonu etkilemektedir.

isine uzun siire devam eden bir personelin, ise bagdliligi daha yiiksek olmakta
ve orgutun hedeflerini gerceklestirmesinde kdpru gorevi gormektedir. Calisanin isine
karsi hissettigi duygu olumlu ise is doyumuna ulagilmaktadir. is doyumunda (terfi,
basari, uyum, sorumluluk alma) motivasyonunu énemli derecede etkilemektedir.
isletmenin personeli is doyumuna ulagmali ve performansi arttiriimalidir.

Gunumuzde galisanlarin belirli bir kismi isletmelerinin ve ydneticilerinin kendi
fikirlerine dnem vermedigine inanabilir. isletmeler, rekabet avantaji saglamak igin
¢alisanlariyla iyi bir iliski kurmak ve onlarin fikirlerine énem vermek zorundadir.
isletme ve is gorenler uyum icinde yol almaldir. Islerinden tatmin olmayan is
gorenlerin devamsizlik, performans dusukligu ve hatta isi terk etmeleri yaygin
olarak gorulmektedir.

isletmeler igin bu problemler, blylik mali kayiplara neden olabilir. Yoneticiler is
yerlerinde is tatmin duzeyini yukseltmek icin galisanlarla fikir birligi ve uyum tahsis
etmeli, takim caligmasini ve baghhg: arttirmalidirlar. Guglendirme, gucun isbirligi,
paylasma ve is gorene verilen degerle hem calisanin motivasyonu artmakta hem de
isletme bagariya gitmektedir.

Arastirmada segilen 6rneklem hacminin gen¢ nufus olmasi nedeniyle elde
edilen sonuglar bu baglamda degerlendiriimistir. Gen¢ nifusun motivasyon
anlamindaki dusunceleri, gelecekte iyi bir kariyer isletmelerin beklentileri karsilamasi

acisindan énemli faydalar saglayabilir.
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insanlarin bilgi ve becerilerinin egitimle birlestirilmesi bir 151§In dogmasina
sebep olmaktadir. TUm igletme c¢alisanlarinin verdigi 1sik, isletmenin kalitesini
arttirmaktadir. Egitim slUrecinde tim igletme c¢alisanlarinin davraniglarinin olumiu
yonde degistigi gorllmektedir. isletmeler, bagarili olan personeli egitimle beraber
kariyer gelismesine yardimci olmaktadir.

Uygula sonucunda, anketi cevaplayanlarin % 84 codunlugunun 0- 2500 TL.
arasinda dagilan bir gelir elde ettigini gérmekteyiz. Bu durum, genel olarak
Turkiye’deki yasam standartlari acisindan bakildiginda, énemli bir gelir seviyesi
ortalamasi verdigini belirtebiliriz.

Hipotez testlerinden elde edilen sonuglara goére; insan kaynaklari yonetim
surecinin olumlu motivasyon Gzerindeki etkisi kanitlanmistir. Medeni durumun
olumlu motivasyon Ulzerinde herhangi bir etkisinin olmadigi kanitlanmistir. Calisma
suresi ile olumlu motivasyon arasinda capraz bir iliski mevcuttur. Yani sure az iken

motivasyon daha yuksektir.

Calismanin teorik kismindan elde edilen bilgiler 1sidinda ortaya cikan sonuc

ve Oneriler:

insan Kaynaklari Yénetimi bilgi paylagimi sayesinde isgiiciiniin daha etkin
hale gelmesini saglayarak kurulusun glgclenmesini saglayabilir. Bilgi paylagiminin
calisanlar arasinda paylasiimasi is gucunin becerilerinin arttiriimasini saglayabilir.
Kurum calismalarinin performansinin arttirmak isteyen isletme yoneticileri éncelikle
kendi kurum kaltarlerini iyi tanimali ve benimsemelidirler ki, sonra kendi ¢alisanlara
benimsetebilsinler. insan Kaynaklari Yénetimi ve galisan bir bitiin ve bir amaca
ilerlerse gelecekte o isletme icin daha guzel ve verimli gunler dogabilir. Bilgi caginin
on planda oldugu gunumuzde, insan kendi bilgisi, 6zglveni ve kendine has
yaraticiligi ile bltlnlesen bir basari gorilebiimekte. inan Kaynaklari Yénetimi bilgi
paylasimi sayesinde var olan bilgiler paylasimlarla artarak isletmeye ¢ok sayida
katki sunabilir.

insan Kaynaklari Yoénetiminde temel ilke ise gére nitelikli personeli bulmak ve
ekin bir sekilde galismaya dahil etmektir. Calismanin getirecedi verim, isletmelerin
karini arttirmakta ve memnuniyet duygusunu ataga gegirebilmektedir. Glnimizde
diuzenleyici reformlarla daha etkili ve bilgi teknolojilerini kullanarak daha fazla verim
alinmaktadir. Nitelikli isgucunun saglanmasi ister hizmet sektoru ister Gretim sektori
olsun vazgecilemez bir unsur olmustur. Calisani ortami ve isini sevdirmek
yoneticinin en fazla énem verdigi bir konu haline gelmelidir. insan huzursuz ve

sevmedigi bir ortamda caligssa dahi verimli olmayabilir. Verimlilik uygun isgicinin
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uygun ise yerlestiriimesi ve ihtiyaglarin karsilanmasi seklinde gerceklesen bir
durumdur.

IKY kurumun amaglarini, personelin verimli bigimde saglanmasi igin uygun yer
ve zamanda nitelikli personelin istihdami ve devami icin galismalar yuratmektedir.
Organizasyonlarda insan kaynaklari ydnetimi, igletmeye en &nemli destegi
saglamaktadir. isletmenin amaglarini g6z éniinde bulundurarak, dogru insani, dogru
yer ve zamanda elde tutmak, IKY énde gelen amaclarindandir. iKY en énemli
amaci, isletmenin stratejik kararlarina katilarak karar vermede yardimci olmak ve
personel temini icin planlamalari dnceden hazirlamaktadir.

Orgltsel baghligi gelistirmek icin tim calisanlarin kontrolii saglanmali, buna
gére stratejiyle gelistiriimeli, isbirligi ve takim calismasi yapilmalidir. isletmeler icin
insan bir kaynaktir ve bu kaynak yiksek maliyetlidir. insan kaynagini iyi kullanmak,
bilgi ve becerilerden yararlanarak orgute baghligini yikseltmek ancak onlara verilen
degerle ve ihtiyaglarina karsilamakla gerceklesebilir. Calisana gliven vermek,
olumlu tutumlar sergilemek isletmenin temel amaci olmalidir.

is ve meslek yasaminda ilerleyebilmek ve bunlarin sonucunda deneyim
kazanarak, ufkumuz genigletmek, sorumluluk almak ve deger gorerek sayginhgin
artmas! kariyer planlama olarak bilinmektedir. insan yasaminda kariyer sonu
olmayan bir yoldur. Her insan bir cevherdir, yeteneginiz cevherinizi ortaya ¢ikararak,
yasam planiniz haline gelebilir.

Sarf ettiginiz birikimin hedefe yonelmesinde sonuc¢ noktasi olmalidir. Hedefe
ulasmada sarf ettiginiz efor karsihgr sonu¢ alinmadiginda ve ihtiyaciniz
karsilanmadiginda zaman kaybi yasanabilmektedir.

insan merkezli isletmelerde calisanlarin ihtiyaclari tatmin edilerek personel
doyuma ulasgtirlir, tatmin edilmeyen ihtiyaclar personel tzerinde gerilime yol acabilir,
gerilim Uzerine iste gosterilen efor azabilir. Yonetim kultirindn, galisanlar Gzerinde
esneklik taniyan ve pozitif yaklagimla yaklasan bir anlayisin olmasi basari
getirmektedir. Birey calistigi 6rglte pozitif bir imaj, ancak pozitif bir yonetim
kaltirinden saglayabilir. Alt-ust iligkilerinin iyi olmasi, is gorenin yagamina ve
kisiligine saygi gosterilmesi istihdamin devamini saglayabilir. Pozitif yaklagim
yasamin her alaninda 6nem tagimaktadir.

Personelin stres altinda calismasi, ise olan motivasyonunu dusurebilir. Her
isletmenin yonetimde esneklik kural farkh olabilir. Emredici ve kati kurallarin oldugu
bir ydnetim anlayisinda verim beklenmeyebilir. Is gorenlerin yénetimde séze
katilmasi, firiklerini acikca sdyleyebilmesi esneklikte itici bir giic olmaktadir. isin
organizasyonu yapmak, esnekligi yonetime birakmak ve yénetim esnekliginde tutarli

olmasi verimi arttirmaktadir.
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Yasamin her alaninda ylkselme insanlar arasinda prestij ve para olarak
algilanmaktadir. Terfi sonucu sosyal statinin yilkselmesi, kiside daha ¢ok
mitevazilie ve is performansinin artmasina sebebiyet vermelidir. Terfi ile gelen
guven duygusu is doyumunu maksimum seviyede ylkseltmeli ve daha faydali isler
yapmaldir. Terfi, sorumlulukla birlikte daha ¢ok is ve gérev almayi amaglamaktadir.

isletmenin bir calisani olarak, ortak amag, deger ve hedeflere inanmali, gaba
g6stermeli ve gdniilden destek verilmelidir. Orgiitsel baghlikta, calisanin isletmeye
hissettigi bagin glicl gosterilmektedir. is gérenin isletmesiyle dzdeslesmesi ve ona
katillarak bir takim hedeflerin gergeklestiriimesi 6rglitsen baglhhgin temel unsurlari
arasinda yer almaktadir. ideal bir mutluluk icin, isletme degerlerini kabul etmek ve
isletmenin  bir pargasi oldugunu unutmamak gerekmektedir. Glivenerek
batunlestigini her rolde basari beklenmektedir.

Is gdrenin glcli bir génil bagiyla érgitiine baglanmasi, érgiti pozitif yénde
etkilemektedir. is diinyasinda dinamik pazarlarda aktif sekilde yol almak ve
performansin arttiriimasi, ¢alisanin deg@erlerine ve tutumlarina dnem vererek ortaya
cilkmaktadir. is goren ve isletmenin 6zdeslesmesi isletmelerin  amacini
gerceklestirmesinde édnemli faktorddar.

is gérende mevcut motivasyonel diizeyi yiikseltmek igin, isletme ydnetiminin
isabetli, tutarl, etkili yaklasimlari; personelin ¢alisma arzusunu arttirmakta ve
performansa bagli olarak hizmet kalitesini artirabilmektedir.

Belirli beklentiler icine giren is géren beklentilerinin gerceklestigi fiziki
kosullarin iyi oldugunu gérdilkkce memnun olacak ve performans artacaktir. is
tatmini, mevcut ¢alisaninizin isi ile ilgili ne kadar mutlu oldugunun kanitlanmasidir. Is
tatminsizliginde ise performans dismektedir. Calisma kosullari ve ¢gevreye uyum is
tatminini etkilemektedir. Calisma kosullarinin iyilestiriimesi ve fiziki diizenlemelerde
mutlaka personelinde gorusune yer verilmelidir.

is gérenler tarafindan ek ddenek olarak ayrilan ekonomik &diiller galisanlar
lzerinde isletmeye olan baglihgi arttirarak, huzurlu gahismayi saglayabilir. iKY
isletme tarafindan saglanan bu hizmet ve yararl galisanlara hissettirmeli ve galisani
ise surekli motive etmelidir. Verilen ekonomik oduller sayesinde ise olan istek ve
devamlilik artabilmekte, gonulli destek kaginilmaz olmaktadir. Calisan igin
ekonomik éduller 6nem tasimaktadir.

Personel, dusunen ve etkilenen bir varlik oldugu igin, fiziksel ve zihinsel
cabalar, is bilgileri degerlendiriimeli, is verimi arttirlmaldir. isletmenin tim
calisanlari sosyal guvenlik duygusuyla calistiklarini bildikleri icin, kendini her daim
glivende hissedeler. Glivende olan bir personel isletmeye karsi yaptigi tim islerde

azimle ve gayretle calisarak, isletmenin slrekli ayakta kalmasini saglayabilirler.

65



Personelin baskidan uzak, kendisine deger verilen ve saygl duyulan bir
ortamda calismasi, ¢alismanin kalitesini ortaya ¢ikarabilir. Kati ve sert kurallari olan
bir isveren c¢alisanindan istedigi verimi alamayabilir, calismanin kalitesini artirmak
icin, personelin baskidan uzak, bagimsiz bir ortamda kendi fikirlerine deger verilen
ve yerine gére ufak taktirlerle anilmasi gerekmektedir. isletmelerin devamliligi icgin
isglicii 6nem tagimaktadir. isveren ve isgiicli arasinda dogru orantili olmalidir.

insanlarin 6zel hayatina ve mahremiyetine saygl duymak, insani gérevler
arasinda yer almaktadir. Verimliligi saglamis isletmeler, ¢alisanin personelin duygu,
dusunce, inan¢g ve temel gereksinimlerine cevap veren igsletmeler oldugu
gorulmektedir. Calisanin verimliligi, motivasyonunun yuksekligine bagh olarak
degisebilir. insanlar kendilerine ve 6zel yasamlarina saygi ve deger verilen
ortamlarda ¢alismak isterler.

Personeli ise motive ettirmek, onu tanimaktan gecmektedir. Personelin sinirsiz
potansiyelini kesfederek ortaya ¢ikarmasina yardimci olarak is ve personel arasinda
bag kurulabilir, bu bag istekle meydana geliyorsa, erdemle birlesiyorsa, personel
kendini tanimis ve kabul ettirmisse motivasyon ataga gecebilir. Personelin 6z
motivasyonu performansini ortaya koymasinda 6nem tasimaktadir. Her insan,
kullaniimayi, 6grenmeyi, motive edilmeyi bekleyen ve enerji dolu bir kaynaktir. Bunu
etkin kullanmak yine insanlarin elinde olmaktadir.

Calisanlar agisindan neyin motive ettigini bilmek dnemlidir. Ortami ve insani
tanimak, bireyler arasinda problemleri daha rahat ¢ézmektedir, sorunlarin aza
indirildigi bu ortamda calisan personel, arkadaslari ve yoneticileri ile daha iyi iligkiler
kurmaktadir. insan davraniglarina anlam ve yén veren hemen herkesin kullanmak
istedigi bir ydntemdir. Motivasyon ve énemi blyUktar.

Ortak amag¢ olmazsa is goérenler ve igverenler arasinda iletisim olmaz ve
belirlenen hedefe ulasilmaz, isletmedeki insanlarin birlikteligi tesadif degildir, hepsi
ortak bir amag¢ icin buraya gelmiglerdir, dnemli olan bireylerin etkilesimi ve
iletisimidir. iletisim ve etkilesim sayesinde orgiitsel hedefler belirlenebilir. iletigim
olmadan basari saglanmamaktadir. Orglt kiltiri ve orgit hedefleri; degerler
inanglar, ilkeler ve uygulamalar sayesinde hedefine ulasmaktadir.

isletme yoneticilerinin seviyeyi yani personel lzerindeki denetim stratejisinin
korku yoluyla, psikolojik baskiyla olmayacagin bilmeleri gerekmektedir. Her sey
kuralina ve dozuna go6re ayarlanmaldir. Personelin rahat ve psikolojik baski
almadan ¢alismasi verimi arttirarak, huzurlu calisma ortami yaratmaktadir.

isletmelerin  varligini  koruyarak yasamlarini sirdirmeleri énemlidir. s

gorenlerin 6rgute baghhgr ve devami suresinde is verimi arttigi goértlmekte ve
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isletmeler hedefleri etrafinda birleserek amaclarini daha hizli bir sekilde
gerceklestirmiglerdir.

isletmelerin devamliligi, isglicl artigi, girdi ve ¢ikti arasindaki oranlarin verimi
arttirmasi teknolojik gelismelere bagldir, dinyanin bir ucundan diger ucuna bilgiler
ulagmakta ve zamandan tasarruf saglanmaktadir. Teknolojiyi yerinde kullanmak hiz
demektir. isglclniin artigi teknolojinin destegiyle olmakta ve isgiicii devamhligi
saglanmaktadir.

isletme  y6netiminin, personellerin tutumuna &6nem vermesi, onlarin
performansini arttirmak icin yonetimce desteklenmesi motivasyonunu arttirmaktadir.
isletmeye baghlik olmaksizin, higbir girisim ve amacin gerceklesmedigi
gorulmektedir.

isletmelerin iktisaden gelisip temel kaynaklarini verimli kullanmasi, is gérenin
is yapma kapasitesini tam kullanmasiyla ortaya c¢ikmaktadir. Personeli ise tam
kapasiteyle baglatmak ve ondan verim olmak, olumlu ve yapisi isletme yonetimi ve
personele verilen dederlerle gergceklesmektedir.

isletmelerde is iliskin faktdrler motivasyonu olumsuz yénde etkilemektedir. is
goren rol tanimlamasi yapilarak esneklik taninmalidir, ¢atismanin engellenmesi ve
huzurlu galigma ortami igin gérev tanimi dnem arz etmektedir.

isletme calisanlarin duygusal baglilik sayesinde isletmeye katki sunduklari ve
verimi arttirdigi bilinmektedir. Normatif bagllik sart ve kosunu temsil ettigi icin,
motivasyon Uzerinde etkili oldugu goérilmemektedir. Personel kendisine yapilan
harcamalarin karsihdi olarak, kendisini isletmeye karsi mecbur hisseder ama
duygusal baglihgdi olmadigi icin pozitif yone ilerleme olmaz.

isletmelerin giiglii bir sekilde devam etmesi, personelin gayret, performans ve
isletmeye olan bagliliklari ile gergeklesmektedir. is tatmini ve isletmeye baghlik;
iletisim, personel beklentilerinin kargilanmasi, fikirlerinin ciddiye alinarak tek hedef
etrafinda birlestiriimesi ile mimkin olmaktadir.

isletmeler esnek calisma sartlarini segerek isgiicli ve is verimini maksimum
seviyeye ¢ikarmaktadir. Calisanlar daha mutlu, ise devamsizlik azalarak is
performansi artmaktadir. Zamanda insanda Onemlidir. Zamani ve insani iyi ve
yerinde kullanarak is performansini artirabiliriz. Artan is performansi is kalitesini
arttirabilmektedir.

isletmelerin en 6nemli ve degiskenligi en fazla olan kaynagi, isletme
calisanlaridir. Calisanlarin beklentilerinin gerceklestigi cercevede is tatmini artmakta
ve buna paralel olarak performansi yiikselmektedir. Is tatminsizligi durumunda,
diisiik performans ve devamsizlik gériilebilir. Isletme ydnetiminin calisanlari her

bakimdan memnun etmesi igin, yonetim tarzi, calisanlara karsl tutumu, calisma
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ortami, duslncelere saygl ve c¢alisanlarin beklentilerini karsilamasi ile pozitif geri
doénusumlere gecebilmesi goérilmektedir.

isletmenin varligini sirdirmesi ve ilerleyebilmesi tamamen i¢ misteri
dedigimiz calisanlar sayesinde olabilmektedir. Calisanlarin birlik ve dayanisma
icinde olmalari gli¢ mekanizmasini 6n plana getirebilmekte ve isletmede bu glg
sayesinde yeni atilimlar yapabilmektedirler. isletmenin degeri olarak kabul ettigimiz
calisanlar isletmenin aynasi olarak karsimiza ¢ikabilmekte ve igletmenin durusunu
dis musterilere gosterebilmektedir.

isletmenin cizilen sinirlari, yénetim ve calisanlarini, degisken problemlerini,
matematiksel iglemlerin agirlikl oldugu tekniklerle ¢ézimlemistir. Sosyal bir bilim
dali olan yonetim bilimi, belli hedefler icin ¢alisanlari nasil ve hangi amaca dogru
organize etmeli, sistematik uygulamalar sayesinde gerceklesmektedir.

isletme calisanlari isini ve arkadas cevresini severse, kendi kendini ydnetebilir,
calisanin dis denetimden cok 6z denetimin olmasi 6énem tasimaktadir. Calisan
Ozellikle ve oncelikle galistidi is yerinde is glvencesi arar, ona bu guven ust yonetim
tarafindan verilmelidir. Ganumuz firmalarinin asil ve en 6nemli sermayesi insan
olmalidir. insanlar yani calisanlar deger arz etmektedir. Onlarin davranislari ve
islerinde dogan tikanikliklar Gst yonetim tarafindan dikkate alinmalidir.

isletmelerde meydana gelen catismalar, gerginliklerin ¢ikmasina sebebiyet
verebilir ve yasanan bu gerginlik isletmenin performansini etkileyebilir. isletme igi
¢atismalar dogru yoénetiimezse igletmenin yuarittigu tim faaliyet grubu zarara
ugrayabilir. Cagdas yonetim 1950’li yillara geldigimizde isletmelerin blylimesi ve
¢alisan sayisinin artmasiyla daha nitelikli personellerin istihdam edilmesiyle gelisen
bir yonetim anlayigidir. Teknolojinin gelisimi, degisim ve dénlisim ¢agdas yonetim
dénemini agcmistir.

isletmeler esitlik ilkesine dayanarak ise uygun ve ise uygun ve igin geregini
yerine getirebilecek personeli secmelidir. Firsat esitligine gore her galisana ayni
sans verilmeli ve personel bunun farkina varabilmelidir. Tarafsiz olmak isletmenin i
etigini 6n planda tutmasini saglayan bir kula haline gelmelidir. Calisanlar arasinda
hicbir seyde asiriya kagmamali, Olglylu elde tutmali ve uyumlu bir ortam
yaratabilmeliyiz. Ozellikle personel temininde esitlik ilkesi gdz 6ninde
bulundurulmali, esitligin hosgorunin saygi ve sevginin oldugu her toplumda esitlik
ilkesi gorulebilmekte ve refah duzeyi yuksek toplumlar olusmaktadir. Her insan
birdir, farki sadece bilgi donanimidir. Esitlik ilkesi bilgi donanimi farkiyla ortadan
kalkabilir. Esitlik temelinde paylasima ve insana saygiya yelken acabilen bir kural

olmalidir.
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isletmelerin vazgegilemez sosyal sorumlulugu olan agiklik ilkesi glivenin ikinci
boyutunu simgeler. Aciklik ilkesi ile digerlerini dinlemeye ve acik olmaya
bulundugumuz konumu bagkalarina acgik¢ca gostermeyi simgelemektedir. Agiklik iyi
haberler ve kotu haberlerin paylasilmasini ve nihayetinde yoneticinin esitlik ve
durustlik gostermesi yoneticiye glveni arttirabilir. Calisanlar aciklik ilkesiyle s6z
sahibi olmak isteyebilirler, kendileri icin uygun olmayan kararlari reddetmeleri ve
Onerilerinin dikkate alinarak hakkin taninmasi, c¢alismalara énemli oldugunu
hissedebilmek isletmeye 6nemle yaklasmayi 6zendirebilir.

isletmelerde insan kaynaklari ydneticisi nitelikli is glcini ic misteri olarak
kabul edebilmekte ve galisana gereken destedi saglaya bilmelidir insan kaynaklari
yoneticisi  yonetimin  hedefi performansi gelistirerek mevcut isgiclnin
memnuniyetini saglayabilmektir. isletmesinden memnun olan her ¢alisan, firmaya
arti deger kazandirabilir. insan kaynaklari ydneticisi dogru davranis ve dogru
duygusal etkilesim ©6nem tasimaktadir. isletmelerde siirekli biyimenin
saglanmasinda insan kaynaklari yoneticisi etkili olabilir, dogru ise dogru isgici
bulunmasini saglayabilmek isletmelerde kar oranini arttirabilir. Kaliteli insan gucu
kaybi ise igletmelerde kararhhigin dismesi ve verimlilik kaybina yol acabilmektedir.
Cogu zaman Kkalitesiz personel secimi isletmelerin imajinin zedelenmesine kadar
gidebilir ve telafisi olmayan sonuglar dogurabilir. insan kaynaklari yéneticisi
isletmelerde olusacak bu ve benzeri sorunlara meydan vermemek Uzere
calismalarini titizlikle ylritilmektedir. Insan kaynaklari ydneticisi personel
performans dlgiim sistemi ile pirim, editim ve etik degerlerle personelin ise olan
baglihgini ve sirekliligini saglayabilir. isletmelerdeki isleyislerde énemli bir yer tutan
insan kaynaklari yéneticisi aslinda isci-isveren arasinda géniil bagdi kurarak
isletmelerin kara gegmesini ve uzun vadeli basari sergilemelerini saglayabilir.

isini sevmeyen ve isvereninden gereken destedi gérmeyen bir calisandan
verim beklenmemelidir. isveren calisani iyi tanimalidir, onun bilgi ve yetenegini ve
hatta kendisini gelistirebilecegi bir bélimde galismasini saglamaldir. insanlar
sevdikleri ve huzur bulduklar ortamlarda galisarak igletmeye katki saglayabilirler.
IKY hem igletmenin hem de calisanlarin arasinda bir géniil bagi kurmalidir. Kurulan
bu gonul bagi amaclarla baglanmali ve gergeklestiriimelidir, insan, zaman ve amag
belirlenmelidir.

IKY personel segiminde 6ncelikle psikolojik anlamda dengeli bireyleri
secmelidir, daha sonra calismaya egilimli, karakter sahibi ve girisimcilik ruhuna
sahip personeller seciimelidir. ise uygun personellerin alinmamasi durumunda is

verimi ve is kalitesi diismektedir. Performans ve iicretlendirme iKY ve isverenler
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tarafindan degerlendiriimelidir. igveren performansa gére Ucretlendirmeyi tercih
etmektedir. IKY personel ve igveren arasinda dengeyi kurmaldir.

Ucret motivasyon araci olmamalidir. Basari ve motivasyon insanin ise
yatkinligr ile gerceklesmektedir. Rakipler arasinda isletmenin devaminin
saglanmasi, isletme maliyetlerini dusturmek, verimlilik ve is kalitesini arttirmak,
isletmenin hedeflerini uygun hale getirerek, egitim ve gelistirme yolundan gecerek
yol almaktadir. Calisanlarin sadakat, ise baglihginin arttiriimasi, is tatminin
dlclilmesi IKY planlamasi ile gergeklesmektedir. IKY ézde iki amaci hedef almalidir,
galisan personel, isveren bagi ve bu bag gonul bagi olmalidir.

insancil davranis ilkesi isverenin bir anahtari olmalidir, dis musterisine verdigi
onemi ic musterisi olan calisanina da verebilmelidir. Calisanin bilgi ve birikimini etkin
bir sekilde kullanmasina olanak saglamali, yaptigi basarili calismalarina karsi
calisani ufak da olsa 6dullendirmelidir. Calisanin dogum giini mutlaka hatirlanmali
bir mesajla bile o mutluluk c¢alisana yasatilmaldir. Her insan degerlidir, isiniz
degerlidir ekonomik agidan size fayda getirmektedir. Ekonomik fayda tim calisan
personelle gelebilmekte ve ig veren kara gegmektedir. Caligsan yeri geldiginde s6z
sahibi olabilmeli, dislincesi dikkate alinmalidir. Calisanin beklentisi az da olsa
karsilanmali, ufak édullerle 6dullendirilmeli ve yerin gore takdir edilmelidir.

Calisanin ve isverenin birbirine guven duymasi ¢alisma ortaminin huzurunu
arttirabilir, huzurlu bir ortamda kargasadan uzak verimli bir ¢alisma yuratalebilir.
Yapilan verimli ¢alismalar neticesinde isletme kara gecebilmekte ve elde edilen
karla tim calisanlarin yararlanacagi ortamlar ve sartlar gelistirilebilir. isletmenin
6zinde olan ve olmasi gereken glvence ilkesi tim calisanlara hissettiriimeli,
guvenle birlikte performans artmakta ve daha fazla c¢alisma giclnden
yararlanabilmekteyiz. Yonetici ¢calisanina guvenli ortamlar sunmali onlari kaygidan
uzak sosyal ve ekonomik yonlerden desteklemelidir. Calisanin huzurlu olmasi her
basariy! ardindan getirebilmektedir.

isletme calisanlarinin  dusiincelere ve vyapilan bir ise tam katilim
saglayabilmesi icin, oncelikle onlara acik bir sekilde Ust yoneticiye gerekli yerde soru
sorabilmeyi hedef edindirebilmeli ve sorunu daha hizli bir sekilde ¢dzebilmekte IKY
olarak 6rnek olabiliriz. Calisanin eksiklerini ortadan kaldirmak ve kurum kualtirinG
tam benimsetebilmek icin is verene énerilerde bulunabilir. is sartlarinin daha iyi hale
gelebilmesi, ¢alisanin rutin yorucu ve sikici ortamin engellenebilmesi igin calisani
motive edici eylemler dizenlemeli, aciklik ilkesiyle calisanin kendisini degerli
hissederek, kendisini ise yonelten ve 6zendiren bir ¢calismanin icine girebilir. Ayni

sekilde personel ile ilgili 6zllik ve 6zel bilgilerde her daim diger bir ¢alisan tarafindan
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bilinmemeli ve c¢alisanlar gizlilik ilkesi icinde kendini her daim glvende
hissedebilmektedir.

Katilimcilik, sosyal diyalog ve ortak istisare ile isletmenin daha demokratik bir
sekilde yuritilmesi ilkesini gérintiileyebilmektedir. isletmelerde sosyal diyalog
sayesinde is¢i ve is veren arasinda ikili isbirligi ve uzlasma gorilebilmektedir. isginin
katilim yaptigi herhangi bir konuda is¢i kendisini daha degerli hissedebilmekte ve
sayg! kacinilmaz olabilmektedir. Ozgiin bir sistem olan sosyal diyalog hem isletme
icin hem de dulkeler icin 6énemli bir yer alabilmekte ve taraflarin katilimini
hizlandirabilmektedir. isletmelerde calisanlarin yapilan bir ise génilli katilarak
destek saglamalari isletmeleri bir adim daha 6n plana c¢ikarabilmekte ve huzurlu bir
galisma ortami yaratabilmektedir.

Yoénetimin temel amaci, belli hedefleri olan insanlarin yonetilmesi ve organize
edilmesidir. Matriks organizasyonlar icin énem tasimaktadir. isletmelerde ydnetim
teorisinin insanlar Uzerinde bir denge kdprisi kurdugu asikardir. is gdrenlerin
galismalarinin dengeli sekilde yuruttulmesi, isletme ici catismalari aza indirmekte ve
sorunsuz bir galisma ortami yaratmaktadir.

Ayrica klasik yonetim anlayiginda kaliteyi ve gelinen son durumu kontrol
etmek gdrev tanimi iginde yer almaktadir. Klasik ydénetimde gelinen son nokta pahali
bir yontemdir, dizen ve disiplini gerektiren kapali bir sistem olarak bilinmektedir.
Rasyonellik ana hareket noktasi olarak bilinmektedir. Kendine sdyleneni yapan
insan, pasif bir faktdr olarak belirtiimektedir. Yonetim ve calisan personelin yaptigi
isler birbirine karigtirilmamalidir.

Modern ydénetim yaklasimi durumsallik ve sistem yaklasimi olarak iki temel
ayrima tabidir. Sistem yaklagiminda, biyolog Ludwing Von Bertalanffy, genel sistemi
ele almistir. Buna gore, tum sistemlere uygulanarak, genel ilke ve kurallar iceren
disiplinler arasi bir galismadir. Sistem belirli pargalardan olugan ve pargalar arasinda
iliski kurmak 6nemlidir. Modern isletmeler acgik bir sistem olup, girdileri alip, ¢iktiya
donusturebilir.

Acik ve hedef olmadan sistem kurulamamaktadir. isletmeye dis gevreden
gelen hareketlilik iligkilerin geligtiriimesine ve kalitesinin arttirlmasina sebep olabilir.
Acik ve kapali sistem olarak bilinen sistem yaklasimi, Ust yonetim duyarliligr,
karsilikl bilgilerin paylasiimasi ve dis ¢evreye akisi sistemin gelistirimesine,
buyumesine ve dinamik yonetim anlayigina sebebiyet vermektedir.

insan davranislarini anlamada gelistirilen model olarak bilinen durumsallik
yaklasimi organizasyon icgindeki alt sistemlerin kendi iclerindeki iligkilerle,

merkezilesme derecesi, organizasyon buyuklugu, iletisim kanallari, is béluma ve
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uzlasmanin iginde bulunulan durum ve kosullarin bu unsur ve suregleri nasil
etkilediginin kavramlaridir.

Post modernizm, sémurgeciligin devami olarak bilinmektedir. Post modernizm
dusuncesi, imgelere yer vererek, cogunlugu, esitligi ve mutlak sipheyi 6One
cikartmakta, anlamin, dogrunun ve gergegin olmadigini savunmaktadir. Sanat ve
felsefede 6nemli bir yer tutmaktadir. Post modernizm mimarlik kavrami olarak ta
populer olmustur. Dogruluk iddialarini reddederek, higbir seyin kesin olmadigini
savunan post modernizm, endustrilesme, toplumsal siniflar ve kapitalizmin
ekonomik sistemini ortaya c¢ikarmistir. Toplumsal anlamda post modernizmde
mevcut toplumsal yapi iyice parcalanarak, farkllasmaya yas, etnik ozellikler ve
cinsiyette girmistir.

isletmede calisacak personelin, istekli olmasi isini severek yapmasi
motivasyonu 6nemli derecede arttirmaktadir. Gunumuz igletmelerinin etkin ve
verimli bir sekilde yol almasinin basinda INSAN faktérii énem arz etmektedir.
isletmelerdeki birbirinden farkli isler ve gérev tanimlari icin, birbirinden ayri degisik
dzellik, yetenek ve kisilik niteligi gerektirmektedir. isletmelerde personel segimi insan
ve is dzelliklerinin farklihginda detay énemlidir. IKY personel secimini, ise uygun ve
isin niteligini benimseyen ve uygulayan personeli temin edebilmelidir.

lyi calisan personel &diillendirimeli, performans diisiik olan personelin iyi
¢alismama durumunda, bunun sebepleri arastiriimall ve buna uygun édul alt yapisi
hazirlanmalidir. Calisan personelin egitim ihtiyacini belirlemek ve gldileme
araglarindan faydalanmasini saglamak 6énemlidir. Isletmeye alinan personelin
uygunlugu icin personel davranisi de@erlendiriimeli, degerlendiriien bu davranis
analiz edilerek gudileme amaclanabilir. Personelin  degerlendirimesi ve
Ucretlendiriimesi, isletme icin 6nemlidir. Performans degerlendiriimesi ve bunun
devami igin; yoneticiler ve personelin ortak amag etrafinda toplanmalari, su an da ne
yapmalari gerektigi ve yaptiklar isin igletme performansina katkilarini bilmeleri
gerekmektedir. Yilda bir kez yapilan subjektif degerlendirme yerine yil boyunca
objektif degerlendirme ve gelisme yapilabilir. Performans ydnetimi sadece
yOneticilerin gorevi degil, herkesin goérevi olmalidir. Organizasyonel ve Kisisel
hedeflerin entegrasyonunda performans yonetimi sarttir. Ortak goérus ve ortak
hedeflerin amaglanmasi igletmeler igin bir adim éne ¢ikmayi vurgulamaktadir.

Belirlenmis felsefe ve yontemler 1si1dinda, personel kendini gelistirme,
uzmanlik, 6grenme ve gelistirme ile daha guvenli hissedebilir. Kisinin kendini egitim
yoluyla gelistirmesi hem kendisi icin, hem de isletme igin 6nem tasimaktadir. Egitim
ve gelistirme sureci, is yerinde ve is disinda planlanan butlinsel bir programin

parcalarini meydana getirerek sistemin vazgecilmez 6gdesini temsil edebilir. Egitim
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yonetimsel bir faaliyet oldugu igin, yonetimin kendisini personel Uzerinde cevhere
donustirmesidir. Nitelikli ve egitimli personeller isletmenin vazgecilmezidir.

Tdm insanlarin gereksinimleri ve temel guduleri vardir, bu guduleri harekete
gecirmek motivasyonla gerceklesmektedir. Motivasyon egitimde temel olarak
bilinmektedir. Motivasyon insanlarin yaraticiliklarini, 6grenme stillerini ve basarilarini
aciga cikarmaktadir. Kisinin c¢abasi, hedeflerine ydnelmesi, isine odaklanmasi,
becerilerinin ortaya ¢ikmasi motivasyonun bilesenlerindendir.

isin gerekleri ve bireyin ihtiyaclari arasinda denge kurulmalidir. ihtiyaci
karsilanmayan birey verimli olamaz. Personel ihtiya¢ ve istekleri yoneticiler
tarafindan tespit ediimelidir. ihtiyaci ve istekleri dikkate alinmayan personel, isinde i¢
dengesizlik ve gerilim yasayabilir. ister isletme calisani icin, ister ginlik yasamda
olsun, her insan deger tasimal, istekleri ve ihtiyaclari imkanlar dahilinde
karsilanmalidir. Mutlu insan basarili olur, mutsuz ve gergin insanlardan verim
beklenmemektedir.

Ekonomik motive ediciler arasinda yer alan Ucret artigi, is gorenlerin
memnuniyetini ve bu memnuniyet sonucu gelisen verimi ortaya cikarabilir. is
gorenler i¢in Ucret artisi, ikramiye ve ayni oduller, ise motivasyonu arttirabilir.
isletmenin, calisanina iyi imkanlar sunmasi, isletmedeki verimlilik ve karllik oraninin
yuksek olmasina bagl olabilmektedir. Verimlilik ve UGcret artigi bir teraziyi
dengeleyen unsur olarak gorulebilir. Maliyeti dusdrip, verimliligi artirmanin tek
anahtari, kaliteli is glcu istihdam edebilmektir. Kaliteli is gicl firmaya arti deger
kazandirarak hem kendisi hem de firmaya kar saglayabilir.

isletmeler is verimini artirmak ve is gdreni memnun etmek isterlerse primli
ticret sistemini uygulamalidirlar. insanlarin aldigi ufak édiiller, her daim mutlulukla
ve memnuniyetle karsilanabilir. Ozellikle isletmelerde calisani motive edici en
belirgin kural primli Ucret olarak gdsterilebilir. isveren kendi istegi dogrultusunda,
basaril bir calisma yuruten galisanini kazanilanin paylagimi seklinde ¢alisanina bu
mesajl verebilmelidir. Mesajl alan ¢alisan bir sonraki galismasinda bir dnceki mesaji
hatirlayarak igse olan baghhgini arttirabilmekte ve aidat duygusuyla bagari
saglamaktadir.

isveren calisan bireyin performansi, ise sundugu yeni kazanimlar ve verim
artisina bagh personeline belli bir statu verebilir. Personelde bulunmasi gereken
degerlerden biri olan dogruluk ve mesleki deger, 6nem tagimaktadir. isverenin belli
bir statiiye getirdigi calisanlari dogruluk degerini tasimalidir. isveren ve isci arasinda
hosgori, birlik ve igleyisin devami isletmelerin blylmesine, surekligine yol

acmaktadir.
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Mevcut gartlarda yerine getirilen gorevlerin igletme icin 6nemli ve takdire
sayan seyler oldugu bilinmelidir. isletme ydneticileri tiim personelini tarafsiz bir
sekilde degerlendirmeyi ilke edinmelidir. Agiklik ilkesine dayanan personel yaptigi
¢alismalari isverenine sunabilmeli ve fikir aligverisinde bulunmalidir. Her galisan
isverenine isinin geregi hesap verebilmelidir. isverende yapilan ise gére personelini
iki cimle ile de olsa takdir etmeyi bilmelidir.

Basarili ve saglikli bir ekip c¢alismasini ylrutebilmek icin, personeli motive
edici ugraslar gelistirebilir. Stresli is ortamini daha kolay ve zevkli hale getirmek iyi
bir yoneticinin temel amaglari arasinda olmaktadir. Huzurlu ve ding ¢alisan personel,
isine dikkatle sarilabilir. isletmelerde diizenlenen sosyal aktiviteler personel igin
stresi atma ve ise daha fazla odaklanmayi gerektirebilir.

Herkesin fikrinin alindigi, her gorise saygi duyulan demokratik bir ortam, hem
calisana hem de isletmeye prestij saglayabilir. isletmelerde farkl karakterlerde ve
farkh dustincelerde olan galisanlarin yogun ¢alisma ortamlarinda stresi aza indirmek
ve onlarinda bazi konularda fikirlerine basvurmak, getirilen oneriler sonunda
kendilerine tesekkiir etmek gerekmektedir. isletmeler ve yéneticileri degisimi hizla
takip etmelidirler. Dedisen ve gelisen duslinceler sayesinde personel taktir
edilmelidir. Yonetici kapisinin her daim acik oldugunu is gorene hissettirmelidir.
Bunu hisseden is goéren fikirlerini ve onerilerini yeri geldiginde rahat bir sekilde
isvereniyle paylasabilmelidir.

Olumsuz davranis igine giren personelin oldugunca olumlu pekistiriciler
kullanilarak kazanilmasi temel amag¢ olmalidir. Kaybetmektense kazanmak
isletmeler i¢in daha verimli olabilir. Su¢ sayilan bir davranisin tekrar etmemesi ve
isletmeye olumlu sekilde yaklasilmasi hem isletme, hem de c¢alisan igin énemli bir
odul olarak gorilmektedir. Personel moralinin yluksek olmasi c¢alisma hizini
arttirmaktadir.

Hedefleri belli olan personel, c¢alismasini sadece c¢alismaya ayirarak
zamandan tasarruf edebilir. Varilacak nokta bilinmelidir. Geldiginiz noktada,
noktanin anlamini bilmiyorsaniz, geldiginiz nokta anlam tagimamaktadir. isverenler
personele hedef belirlerken onlari tim kararsizliktan kurtarmig olmaktadirlar.
Personele hedefe ulasacagina inanmalidir. Ulagilacak hedef personelde galisma
hizini arttirmakta ve kaybini 6nlemektedir.

Personele verilen vyetki baskalarn Uzerinde kralllk kurmak olarak
tanimlanmamalidir. Bagkalarinin sahasina girmek, iglerine c¢ok fazla midahale
etmek olumsuz sonuglar dogurabilir. isveren yetki verdigi personeline ayni zamanda
sorumlulukta ytklemelidir. Yetkisiz yetkililer olusturulmamali, ekip c¢alismasini bir

sorumluluk bilincinde yapan yetkilileri tanimlamaliyiz. Yetki ve sorumluluk veriliyor
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ama basari elde edilemiyorsa, vyetki ve sorumluluk denkligi yeniden
yapilandiriimalidir.

Yetkilendirdiginiz personeller kontrol edilmelidir. Kontrolsliz otorite, glg¢
dogurmamaktadir. Yetki sahibi kigilerin, inisiyatif kullanma ve sorun ¢ozmeye yetkili
kilinmalari, bu Kigilerin bilgi ve becerileri ile orantili olmalidir. Yetki ve delegasyon
astlara dogru aktariimahdir. Ustlerde yetkinin yaninda yetkinlikte olmalidir. Astlarda
sorumlulugun yaninda az da olsa yetki de olmalidir. Yetki ve sorumluluk dogru
personele taninmali, ve verilmelidir.

Amag belirmeler, problem ¢6zme, kararlara dogrudan katilim, gorus ve
kararlarin 6nemle elde edilmesi calisan gruplari olumlu ybnde etkilemektedir.
Yoneticilerin astlarina kararlara katilma yetkisi vermesi genel ¢erceveyi ¢izmektedir.
Calisanlarin bir problemin tanimlanmasi ve buna istinaden ¢6zim yollarini
bulunmasi kararlara katilimi dolayli olarak saglamaktadir. Katilimci karar verme
orgutsel performans Uzerinde buyuk bir etki yaratmaktadir.

is diinyasi is géren ve isverenler icin ahenkli bir ortamda gerceklesmektedir.
Hem calisan hem de is gdren i¢in huzurlu bir ortam ve zaman kaybinin yasanmadigi
bir calisma sekli secilmelidir. isyerinde bosa gecen bazi zamanlar evde internet
Uzerinden gergeklesebilir, ya da daha fazla katki saglamak icin evde planli
caligilabilir. Ailevi dlzenimizi ve sosyal hayatimizi sarsmayacak sekilde evde
calisma olanaklari saglayabiliriz.

Yasanabilir bir dinya ve vyasanabilir igletmeler igin, fiziksel sartlarin
iyilestirimeye yonelik insa edilmesi gerekmektedir. is gérenlerin verimliligini strekli
gelistirmek icin, calisanin is g¢evresi, ihtiyaclari, Kisiligi ve istekleri dogrultusunda
hareket edilebilir. Hizla teknoloji ve kigulen dinya modeli ile isletmeler insan
merkezli c¢alismayl ve onlarin uygun ortamlarda c¢aligmalarini hedef haline
getirmelidir. isletmelerin verimliligini ve strekliligini, yénetim anlayisi, teknoloji ve
insan faktorl belirlemektedir. Ozellikle insanin yani ig gérenlerin memnuniyeti
isletme icin 6nem arz etmektedir.

Calisanlara sunulan haklar yaninda acgik pazarlik yontemi, ise gore
tcretlendirme performans arttirabilir. is géren yaptigi is kadar édullendirileceginin
bilinci ile ise daha siki sarilabilir. isletmelerde yan fayda uygulamasi olarak bilinen
primci ¢aligma toplam insan gucune kalite getirmektedir. Enflasyona goére artan
maas oranlarinda maas zamlari ile birlikte igletmelerin sundugu 6dulli yan hak
uygulamalari 6nem tagimaktadir.

Orgit galisanlarinin duygusal ve devam baglihg isletmeler icin énemlidir,

verimin arttirilmasi ve isletmenin devami igin personelin o6rglite badlligi, ise
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zamaninda gelmesi, dizenli ve disiplinli gcalismasi 6rgut degerlerini olusturmaktadir.
Olumlu davraniglar hem igletme hem de calisan igin degerlidir.

Yoénetimin tarzi, tutumu ve calisanin temel ihtiyaclarini karsilamasi,
beklentilere cevap vermesi, fikirlerine saygi duymasi hosnutsuzlugu ortadan
kaldirmakta, huzurlu bir galisma ortami yaratmaktadir. insanlar gerek is hayati
gerekse Ozel hayatlarinda gereksinimlerini giderdikleri zaman mutlu olmakta ve
bulunduklari topluma, o6rgite ve yakin cevreye faydali olmaktadirlar. insan
ihtiyaclarinin karsilanmasi, motivasyonda itici gli¢ olarak bilinmektedir.

Personelin normatif baglihginin saglanmasi is goren ve isveren arasindaki
uyuma baghdir. Birbiriyle paralel olan orglt, isveren ve is gorev 6zdeslesmekte
normatif baglihk ylkselmektedir. Personelin ahlaki sorumlulugu olarak bilinen ve
isletmenin sunduklarina karsi zorunlu ¢alisma gayesidir.

is doyumu ve duygusal baglihgin isletmenin amaclarini gerceklestirmesinde
etkin oldugu gorilmektedir. isletmelerde ise uygun personelin yerlestiriimesi
onemlidir. Hem isletme, hem de calisan igin paralel giveni dogurmaktadir. Birbirine
paralel glven duyan isveren-is goren isletmeye fayda saglamaktadirlar.

Duygusal baglihgin isletmelerdeki personeller Uzerinde gdrilmesi, isletmenin
amaglarini gerceklestirmesinde ve performansin olumlu yénde gergeklesmesinde
etkilidir. isletme yénetiminin, isletme yénetimine bagllig yiksek olan personelin fikir
ve tutumlarina deger vererek onlari tesvik etmesi verimi arttirmaktadir.

Sistemlerin amaci ve basariyla yol almanin anahtari insanlardir. Yetenekli,
bilgi ve birikimli personelin igletmeye c¢ekilmesi, motivasyonun arttiriimasi igin
isletme yoneticisi, 6dul ve takdir yonetimini kullanarak personeli motive etmelidir.
Personelin igletmesine katki sunmasi ve basariya ortak olmasi igin, génilden destek
olmasi gerekmektedir. Gonulltlik esasi basariya giden yol olarak bilinmektedir.

GUnumlz personel yonetiminde, isletmeye bagdlhid: arttirarak, personel
memnuniyetini yakalamak onemlidir, aksi durumda kaybedilen her ig goren ciddi
maliyet, bilgi kaybi ve bazen imajin kaymasina bile sebebiyet verebilir. Personelin
memnuniyetini ve orgute bagliligini arttirmak icin, fikirlerine saygi duymak, onlari

yaptiklari iglerle takdir etmek ve ufak ddullerle édullendirmek énemlidir.
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EKLER

EK-A

URETIM iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI VE GALISAN PERSONELIN

MOTIVASYONU UZERINE BiR ALAN CALISMASI
ANKET ORNEGiI.

Degerli Katilimcl,

Bu anket formu “Uretim isletmelerinde insan Kaynaklari ve Calisan Personelin

Motivasyonu Uzerine Bir Alan Calismas!” baslikli akademik ¢alismaya veri saglamak

amaciyla hazirlanmigtir. Arastirmanin basarisi sorulara vereceginiz icten ve samimi

cevaplara bagldir. Anket sorulari kapsaminda acik kimliginizi ortaya ¢ikaracak

nitelikte soru bulunmamaktadir. Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini” degil

de “mevcut durumu” belirtmeniz hedeflenen sonuglara ulasiimasi bakimindan blyutk

onem tasimaktadir.

Litfen soru atlamadan buitin sorulara cevap veriniz.

Katkilarinizdan dolayi simdiden tesekkur eder, ¢calismalarinizda basarilar dilerim.

Leman KUZU
ANKET
CINSIYETINIz:
MEDENiI DURUMUNUZ:
1.Yas durumunuz?
20-26 26-36 36-46 46-56 56 dan ¢ok

2.Sirketteki hizmet durumunuz?

1 yildan az 1-4 yil arasi 4-8 yil arasi 8-10 yil arasi | 10 yildan fazla
3.Sirketteki gelir durumunuz?

1500 den az 1500-2500 2500-3500 3500-4500 4500 den ¢ok

4. Sirketteki 6zIU

k haklarinin neler oldugunu biliyorum.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hig

Katiimiyorum

5.Sirketteki 6zlUk haklarimin timinden faydalanabilirim.

A-1




Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hic

Katiimiyorum

6.Sirkette yaptigimin isin karsihgi

aldigim Ucretten

memnunum.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hic

Katilmiyorum

7.Yaptigim is karsiligi Ustlerim tarafindan takdir ed

ilirim.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hic

Katiimiyorum

8.Sirketim kendimi geligtirme imkani sunmaktadir.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hic

Katiimiyorum

9.Sirketimde isimden uzaklastirm

a endisesi tasimiyorum.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hic

Katiimiyorum

10.Sirketimin yonetim kadrosundan memnunum.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hic

Katiimiyorum

11.Bu sirketin bi

r galisani olmaktan memnuniyet duyuyorum.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hic

Katilmiyorum

12.Sirketimde is

imi yaparken olumlu yonde motive

eden unsurlar mevcuttur.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hig

Katiimiyorum

13.Sirketimde isimi yaparken olumsuz yénde motive eden unsurlar mevcuttur.
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Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Hic

Katiimiyorum

14 .Sirketinizde isinizle ilgili olarak sizi mutlu eden olaylar sik sik gergeklesmektedir.

Tam Hic
Katiliyorum Kararsizim Katiimiyorum
Katiliyorum Katiimiyorum
\/
15.Qirketinizde  isinizle ilgili olarak sizi mutsuz eden olaylar sk sik
gerceklesmektedir.
Tam Hic
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum
Katiliyorum Katiimiyorum

16.Gelecek yillarda suanda bulundugum goérevden daha Ust bir géreve yikselme

konusundaki beklentilerim olacaktir.

Tam

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hic

Katiimiyorum

17.Sizce moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler var midir? Kisaca

belirtiniz.

a) Ust géreve zamani gelince yiikselme yapilmasi,

b) Ucret acisindan tatmin edilme,

¢) Motivasyon artirma etkinlikleri yapiimamasi.

ZAMAN AYIRDIGINIZ ICIN TESEKKURLER.
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EK-B
Ek: 2. Anket Uygulanan isletmeler.

Zivella Mobilya A.S, mobilya Uretim sektdrt, toplam galisan sayisi 100 kisi ve

60 kisiye uygulandi.
Tiiter Corap San.Ltd.Sti., Tekstil Uretim Sektéri, toplam calisan sayisi 108 ve

62 kisiye uygulandi.
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