T.C.

BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
YONETIM ORGANIZASYON BiLiM DALI

VERIMLILIGi ARTIRMADA MOTiVASYONUN GUCU
(Yiiksek Lisans Tezi)

Tezi Hazirlayan: Filiz INCE

Istanbul, 2013



T.C.

BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
YONETIM ORGANIZASYON BiLiM DALI

VERIMLILIiGi ARTIRMADA MOTiVASYONUN GUCU
(Yiiksek Lisans Tezi)

Tezi Hazirlayan:
Filiz INCE
Ogrenci No:
110744125

Danisman:
Yrd. Dog¢. Dr. Ahmet ATILGAN

[stanbul, 2013



YEMIN METNIi

13

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “ Verimliligi Artirmada Motivasyonun
Giicli” baglikli bu ¢aligmanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde tarafimdan
yazildigini, yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gosterildigini ve ¢alismamin
icinde kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve bunu onurunla

dogrularim. 25/06/ 2013

Aday: Filiz INCE



T.C.
BEYKENT UNIVERSITESI .

SOSYAL BiLiMLER_ ENSTITUSU MUDURLI_'JGI"J
TEZLI YUKSEK LiSANS SINAV TUTANAGI

Enstitiimiiz Isletme Yonetimi Anabilim dali Yénetim Organizasyon Bilim dali yiiksek
lisans dgrencilerinden 110744125 numarali Filiz INCE’nin “Beykent Universitesi Lisansiistii
Egitim - Ogretim ve Snav Yénetmeligi'nin ilgili maddesine gore hazirlayarak, Enstitiimiize
teslim ettigi “VERIMLILIGI ARTIRMADA MOTIVASYONUN GUCU ” konulu tezini,
Yonetim Kurulumuzun 25.06.2013 tarih ve 2013/19 sayili toplantisinda segilen ve Taksim
Yerleskesinde toplanan biz jiiri tiyeleri huzurunda, ilgili yonetmeligin (c) bendi geregince (.....)
dakika siire ile aday tarafindan savunulmus ve sonugta adaym tezi hakkinda oycoklugu/oybirligi
ile Kabul/Red-veya-Biizeltma karar verilmistir.

Isbu tutanak, 4 niisha olarak hazirlanmis ve Enstiti Miidiirliigi’ne sunulmak iizere
taratimizdan diizenlenmistir,

UYE
ATILGAN YRD. DOC.DR. SITKI SONMEZER

YE
YRD. DOC.DRZERKUT ALTINDAG



TESEKKUR

Bu tezin hazirlanmasi sirasinda bana yol gosteren, degerli fikir ve katkilarim

benden esirgemeyen danigman hocam Yrd. Dog. Dr. Ahmet ATILGAN’a;

Yiiksek Lisans Egitimim siiresince bana ¢alismalarimin tiim asamasinda maddi,

manevi destegini esirgemeyen ve her sikintimda yanimda olan Ablam Melek INCE’ye;

Her zaman yanimda olan, destegini esirgemeyen ve huzurlu bir ¢aligma ortami

saglayan, aileme;

Her tiirlii sikintimda kiymetli zamanini bana ayiran ve yardimlarini esirgemeyen

Cemal PIRI’ye;

Yogun isleri arasinda zaman ayirarak benimle goriismeyi kabul eden Tekirdag

PTT ili ve ilgelerindeki yoneticilere;
Adlarin1 sayamadigim katkis1 olan herkese;

SONSUZ TESEKKURLER.



Ad1 ve Soyadi : Filiz INCE

Danigmani : Yrd. Dog. Dr. Ahmet ATILGAN
Tird ve Tarihi : Yiiksek Lisans, 2013
Alani : Yonetim Organizasyon

Anahtar Kelimeler : Motivasyon, Verimlilik, Isgoren, Isletme, Motivasyon Araclari

OZET
VERIMLILIGIi ARTIRMADA MOTiVASYONUN GUCU

Bu c¢alismada amag, isgérenin motivasyonu ile verimlilik arasindaki iliskiyi,
etkilesimi incelemektir. Motivasyon, kisileri hedefler dogrultusunda harekete gegiren, olumlu

davraniglar gdstermesini saglayan igsel giictiir.

Isgorenlerin  ¢esitli motivasyon araglar1 kullanilarak motive edilmesi,
isletmedeki mevcut imkanlari en iyi ve etkin sekilde kullanmalarim1 saglayacak ve
verimliliklerini artiracaktir. Bu durum isletmeye fayda saglayacaktir. Kaynaklar verimli

kullanildig1 i¢in isletme daha basarili olacak, varligini siirdiirecektir.

Bu c¢aligmada 6rnek olay incelemesi yapilarak, motivasyonun isgorenlerin ve

isletmenin verimliligini artirmadaki etkin rolii incelenmistir.



Name and Surname : Filiz INCE

Supervisor : Ass. Prof. Dr. Ahmet ATILGAN

Degree and Date : Master, 2013

Major : Management Organization

Key Words : Motivation, Productivity, Employee, Enterprise, Motivation tools
ABSTRACT

THE ROLE OF MOTIVATION IN INCREASING PRODUCTIVITY

The goal of this dissertation is to determine the relationship between employee’s
motivation and productivity. Motivation is the inner power that pushes an individual, with a

positive attitude, toward personal achievement.

Motivation of the employees by utilizing several tools enables them to use the sources
of the enterprise effectively and to increase their productivity. Utilization of the sources

efficently ensures the success and continuity of the enterprise.

In this study, the role of motivation has been researched on both employee’s and

company’s productivity through case studies.
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GIRIS

Bu tez c¢alismasinda, motivasyonun 1is verimliligi {izerinde etkisi
incelenmektedir. Motivasyon, c¢alisanlar1 isletme amaclar1  dogrultusunda
sekillendiren igsel bir uyarici, psikolojik bir olgudur. Isletmede calisanlar bask1
kullanilarak zorla ¢alistirilabilir ancak istekli, zevk alarak verimli ve etkin ¢alismalar1
ne derece motive edildiklerine baglidir. Insan faktoriiniin bu psikolojik niteligi,
insanin is ve ¢alisma igin motive edilme ihtiyacini artirmustir. Isletmelerde en dnemli
sermaye insan faktoriidiir. Insanmn ve insan davramislarinin  incelenmesi
motivasyonun konusu icine girmektedir. Isletmede ¢alisanlardan istenilen verimi
alabilmek oncelikle calisanlar1 iyi tanimak, ihtiya¢ ve isteklerini bilmek, farkl
kisilikteki calisanlara is tatmini saglayacak yontemleri gelistirmek ve uygun
motivasyon araglari1  kullanmakla  saglanabilir.  Calisanlarin  verimliligi,
yonlendirilmeye, motive edilmeye baghdir. Isgorenlerin uygun araglarla dogru
bicimde motive edilmelerinin, verimlilik olarak isletmeye donecegi goriinen bir

gercektir.

Bu c¢er¢evede arastirmanin amaci; isletmede verimi artirabilmek igin
motivasyonun Onemini, gerekliligini ayritili olarak ortaya koymak ve genel bir
degerlendirme yapmaktir. Ornek isletmede motivasyon ve motivasyon araglarinin

uygulanma diizeyinin miilakat yontemi ile degerlendirilmesi hedeflenmistir.

Tez ¢alismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, motivasyon ve
verimlilik kavramlarina genel hatlariyla yer verilmistir. Literatiir taramasi yapilarak
motivasyon ve verimlilik kavramlar1 tanimlanmis, 6nem, siire¢, benzer kavramlarla
iligkisi, cesitleri gibi konulara deginilerek verimlilik ve motivasyon hakkinda genel

ve teorik bilgi verilmistir.

Ikinci béliimde, motivasyonun yonetici, calisan ve isletme acisindan dnemine
deginilerek, verimlilige etkileri anlatilmaya caligilmistir. Motivasyon ve verimlilik

arasindaki iliski incelenerek, motivasyonun verimlilige etkisi {izerine durulmustur.



Ayrica isletmelerde motivasyonu saglayan araglar hakkinda da bilgi verilerek,

araglarin ¢alisanlar lizerindeki etkisi gosterilmeye calisilmistir.

Ucgiincii boliimde ise, Tekirdag ili ve ilgelerinde PTT yéneticileriyle yapilan
miilakat ¢alismas1 yer almaktadir. Oncelikle motivasyonel unsurlar bakimindan
kurumun durumunun saptanmaya ¢alisildigi bu ¢alismada, PTT c¢alisanlarinin motive
edilme ve verimli ¢alismalarinda en ¢ok nelere dikkat edildigi, hangi motive edici
araclarin  kullandig1 arastirilmis ve miilakat neticesinde birtakim sonuglara

ulagilmaya calisilmigtir.



BIiRINCi BOLUM
MOTIVASYON VE VERIMLILIK

TEORIK CERCEVE

1.1. Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Motivasyon teriminin dilimizde tam bir karsiligin1 bulmak biraz zordur. Bu
kavram, Fransizca ve Ingilizce “motive” kelimesinden gelmektedir. “Motive”
kelimesinin Tiirk¢e’ deki karsiligi ise, giidii, saik veya harekete gecirici, tesvik
edicidir (Simsek, 2006, 178). Motivasyon ¢ok karisik bir kavramdir. Motivasyonun

daha iyi anlasilmasi igin ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilart;

. Garih’e gore, motivasyon, ¢alisan kisilerin mevcut kosullarda islerini
daha kaliteli ve daha hizli yapmalart i¢in taninan ek haklar veya verilen ddiinler

olarak tarif edilebilir. (2008, 65).

Bazi tanimlar incelendiginde motivasyon, kisileri hedefleri dogrultusunda
harekete geciren Onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Birgok yazar ortak

ozellikleri olan tanimlar yapmislardir;

e Eren’e gore, bir veya birden ¢ok insani, belli bir yone ( gaye veya
amaca) dogru devamli sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan c¢abalarin

toplamudir. (2008, 494)

. Oztiirk ve Diindar’a goére, motivasyon; insanlar1 belirli bir amaca

dogru devaml sekilde harekete gegirmek i¢in gosterilen ¢abalarin toplami olarak da
tarif edilebilir. (2003, 57)

Motivasyon tek bir islemden ibaret degildir. Birbirini takip eden islemlerden
olusur. Is ortammi kisilere uygun hale getirme, kisileri davranis1 yapmaya
isteklendirme ve bu istegin stirekliligini saglamaya calismadir. Baz1 yazarlar tanimi
bu isleyis cercevesi icinde degerlendirmislerdir. Motivasyonun bu yoniine agirlik

vererek tanimlamiglardir;



. “Orgiitiin ve bireyin ihtiyaclarmni tatminle sonuglanacak bir is ortami
yaratarak bireyin harekete ge¢mesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci diye

tanimlanir.” ( Can, 2005, 233)

. “Diger bir insanin davranigini etkileme veya davranigini degistirme ve

yeni bir davranista bulunmasini saglama siirecidir.” ( Yiiksel, 2007, 130)

Tanimlar motivasyonu birbirinden farkli agiklasa da, amaglari, ulagsmak
istedikleri yol aymidir. Ana unsur insandir. insan1 olumlu davranislarda bulunmaya,
sevkli calismaya tesviktir. Ve isletmeler i¢in ¢ok onemlidir. Gilinlimiizde teknoloji
alanindaki geligsmeler kisilerin hayattan beklentilerini ve isteklerini de degistirmistir.
Kisiler dogal olarak, giinlerinin 6nemli bir boliimiinii gegirdikleri is yerlerinde
istekleri karsilanamayinca diisiikk enerjiyle calismaktadirlar. Calisan kisileri ise
adapte etmek i¢in yoneticilere Onemli gorevler diismektedir. Yoneticilerin

motivasyon konusu ve insan faktoriiyle yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir.

Amerika Birlesik Devletlerinde yapilan bir arastirmaya gore calisanlarin
%97’ si motivasyonun verimliliklerine etkisinin biiyiikligiinii, %92’ si motivasyonun
isletmelere baghilig1 saglayan onemli bir unsur oldugunu belirtmistir. Yapilan bir
baska aragtirmada ise ¢alisanlarin ig tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha
yiiksek miisteri memnuniyeti, %22 daha yiiksek verimlilik ve % 27 daha yiiksek kar
elde edildigini saptanmistir (Ugur, 2005, 110).

Motivasyon isletmelerin kalbidir. Nasil ki insan kalpsiz yasayamaz ise
isletmelerde motivasyonsuz varligini siirdiiremez ve stireklilik saglayamazlar.
Motive olmus bireyler, isyerlerinde tatmin olmus sekilde, daha verimli, istekli ve

istikrarli ¢aligirlar.

Isletmede basariyr yakalayabilmek, verimliligini artirabilmek ve bunun
siirekliligini saglayabilmek icin Oncelikle bireylerin tanimmasi gerekir. Bunu
yapabilmenin en etkili yolu ise, bireylerin davranislarini gézlemlemektir. Davranislar
insanlarin psikolojileri hakkinda bize ipuglari verir. Yonetici, is gorenlerin
davraniglar1 gozlemleyerek, isyerinin lehine ¢ikarimlar yapabilir. Bu da motivasyonla

mumkindiir.



Kurum ve kuruluglarda mesai saati disinda calisanlar oldugu gibi mesai
bitimi yaklasirken kurumu bir an 6nce terk etmek i¢in sabirsizlanan calisanlarda
vardir. Bagka bir deyisle, ¢ikis saatini kontrol etmek i¢in saatine bakip sikilan, mesai
saati bitse de bir an Once isten ¢iksam diyen g¢alisanlar vardir (Sahin, 2003, 140).
Stirekli zamani1 kontrol eden bir calisgandan verim alinamaz. Tek yaptigi sey,
igyerinde gecirmesi gereken zamani doldurmasidir. Oysa isteyerek ¢alisan, zamanin
nasil gectiginin farkina bile varmaz. Bugiin ¢ok ¢abuk aksam oldu diye diisiiniir.
Kisilere zorla is yaptirilabilirsiniz fakat o isi isteyerek zevk alarak yaptiramazsiniz.
Isteksiz calisana gore istekli bir sekilde galisan insandan daha fazla verim alinr,
calistig1 ortamin enerjisini degistirebilir hatta diger calisanlar1 da pozitif bir sekilde

etkileyebilir.

Davraniglarin nasil yonlendirilebilecegini ya da yonlendirilmis davranisin
dozunun nasil artirilabilecegini motivasyon belirler. Bunun nedeni ise insanin gesitli

yontemlerle istenilen sekilde yonlendirilebilmesidir (Keskin, e.t: 02.01.2013).

Isyerinde calisan kisiler farkli sebeplerle farkli davramislar gosterebilir.
Sergilenen bu davraniglar sayet olumsuzsa motivasyonla olumlu yonde
degistirilebilir. Bunun i¢in oncelikle davranislar gozlenmeli, sebepler 6grenilmelidir.
Sonra uygun motivasyon yontemleriyle kisilerin davraniglarinda degisiklige
gidilmelidir. Ancak bu sekilde kisilerde yonlendirilme yapilabilir ve istenilen verim

alinabilir.

Motivasyon insanlarin davraniglariyla ilgilidir. Genel bir ifadeyle motivasyon
isteklendirme ve yonlendirme olarak tanimlanabilir. Mitchell motivasyonu dort genel

0zelliginin oldugunu belirtmektedir. (Geng, 2007, 257) :

a. Motivasyon kisiseldir. Her insan farklidir. Motivasyonun temelinde bu

farkliliklar goze carpar.



b. Motivasyon genel bir niyettir. Calisanlarin kontroliindedir. Davranislarin

olugmasi, artirilmasi motivasyon tarafindan olur.

c. Motivasyon ¢ok yonliidiir. Insanlarin nasil aktif olabilecegi ve zamanla

degisen motivasyon faktorlerinin neler olacagi bilinmelidir.

d. Motivasyon bir davranis ve performans degildir. Kisiyi etkileyen i¢ ve dis

uyaricilardir.

1.2. Motivasyon Siireci

Barliya gore, en basit bicimiyle motivasyon siireci, doyum saglanmamis bir
gereksinimin, bilingli ya da bilingsiz olarak taninmasiyla baslar sonra da
gereksinimini karsilayacagi diisiiniilen bir hedef olusturur ve hedefe gotiirecek bir

eylem sekil belirlenir. (2005, 11)

Motivasyon siirecini 4 agsamada inceleyebiliriz.

Gereksinme —_— Uvarlma —_— Davranis —_— Doyum (Amag)

t §

Sekil 1. Giidiilenme Siirecinin Olusumundaki Asamalar

Kaynak: (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, 98)

Her bireyin siirekli tatmin etmeye calistigi ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaglar
kiside belirince motivasyon siireci baslamig olur. Psikolojik, fizyolojik ihtiyaglar
bireyi davranisa yonlendirir. Bireyde itici giiclin ortaya ¢ikmasi igin ikinci asama
uyarilmadir. Bu gii¢ hem fiziksel hem ruhsal, kiside olusan isteklenmedir. Uyarilmis
olan kisi lg¢lincli asama olan davranista bulunmaya gecer. Birey ihtiyaclarini
gidermeye kars1 duydugu istegi doyurulmasi davranista bulunma amacidir. Doyum
dordiincii yani son asamadir. Birey davraniglari sonucu amacina ulastiginda

motivasyon siireci tamamlanir (Toker, 2007, 34).



Kisiler, ihtiyaglar1 dogrultusunda hayatlarimi siirdiiriirler. Yasam icinde
ihtiyacin eksikligini hisseder, uyarilir ve o ihtiyaci gidermek i¢in davranisa geger
sonra da amacima ulasir ve doyum saglarlar. Ama bazi durumlarda engellenir ve
ihtiyaclarim1 gideremezler. Giidiilenme siirecinde insanlarin ihtiyaglar1 giderilmezse
kendilerinde eksiklik hissederler, gergin, mutsuz, huzursuz ve sikintili olurlar.
Ihtiyaglar giderildiginde kisinin ruhsal gerginlik hali biter, sinirsel gerilimleri azalir,
mutlu, huzurlu ve verimli olurlar. Bir gereksinimin bittigi yerde bir diger gereksinme
baslar ve bu dongii hayat boyu devam eder. Bu isleyisin olumlu yonde devami igin

kisileri harekete geciren gii¢c unsurlarina ihtiya¢ vardir.

Insan giidiillenmeden herhangi bir davramsa gegemez. Giidiilenme igsel ve
dissal kaynakli olabilir. Eger insanin i¢inden gelen zorlamayla giidiileniyorsa igsel,
cevresinden, disaridan gelen zorlamayla giidiileniyorsa dissal giidiilenme denir. Icsel
giidiilenme, acikma, susama, lisiime vb. sayilabilir. Kisi igten, biyolojik bir
gereksinme hisseder. Bu igsel gilidiilenmedir. Bu istekler onu davranisi yapmaya
zorlar. Digsal gilidiilenmede, insanin dis ¢cevresinden gelen uyaricilar séz konusudur.
Insanin  dis  cevresinden gelen uyaricilar, ihtiyaclarin  giderilmesinin
engellenmesinden, dis ¢cevre beklentisinin karsilanmamasindan kaynaklanir (Basaran,

2000, 16).

Igsel giidileme kisinin kendi kendini giidiilemesidir. Her bireyin
gereksinmeleri ve istekleri kendine ozgiidiir. Birey ne istediginin, neye ihtiyag
duydugunun farkina varip kendi kendini motive eder ve davranis ortaya koyar.
Disaridan herhangi bir uyarici, 6diil yoktur. Haz duyduklari i¢in faaliyette bulunurlar.
Dissal giidiilemede ise, bireye dis ¢evre tarafindan verilen odiiller s6z konusudur.

Somut ddiiller vardir. Bu ddiiller davranisin olugmasini ve devamliligini saglar.

Bir siire¢ olarak motivasyon, isyerinin ve c¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilayacak ve tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete
gecmesi icin isteklendirilmesidir. Bu isteklendirme bireyi hem psikolojik olarak hem
de fiziksel olarak isteklendirmedir. Yani birey i¢ ve dis etkenlerle amaca uygun

davranisa gecer. Amacina ulastiginda tatmin olur ve siire¢ gerceklesir.



1.3. Motivasyon Cesitleri

Motivasyon ¢esitlerini ii¢ sinifta toplayabiliriz. Fiziksel motivasyon, sosyal
motivasyon ve psikolojik motivasyon. Motivasyon, ister fiziksel, ister sosyal, isterse
psikolojik olsun, hepsinin ortak amaci bireyi belli amag¢ dogrultusunda davranisi,

gerceklestirmeye yonlendirmektir.

1.3.1. Fiziksel Motivasyon
Baymur’a gore, fizyolojik ihtiyaglardan doganlara evrensel ve birincil glidiiler
de denir. Bunlar, canlilarda bulundugu i¢in evrenseldir. Bir¢ok sosyal ve psikolojik
giidiilerin ilk hizlarin1 buradan almalar1 bakiminda, bunlara birincil giidiiler denmistir

(1972, 73).

Bu tiir giidiiler yasam i¢in gerekli temel gilidiilerdir. Kaynagimi fizyolojik
ihtiyaglar alan gilidiilere 6rnek olarak; beslenmek, giyinmek, 1sinmak, barinmak vb.
gosterilebilir. Biitiin insanlarda bu giidiiler mevcuttur. Ama gergeklesme siddeti
farklililk gosterir. Belirli bir siire ¢alisan bireyin dinlenme istegi, fizyolojik

gereksinme ornegidir (Kantar, 2008, 30).

Bir kiginin davranista bulunmasi igin temel gereksinimlerin giderilmesi
gereklidir. Isyeri ortaminin durumu, isgdrenin dinlenme, yemek saati vs. eksikligi
durumunda kisi bu eksiklige odaklanacagi igin kendini isine veremez. Bireyin ortaya
¢ikan bu ihtiyaglarimin giderilmesi ve bireyin tatmin edilmesi gerekir. Tatmin
edildikge kisinin o ihtiyac1 hissetme ve o ihtiyaca ydnelme istegi kaybolur. Ornegin
cok acikan birisi bu ihtiyact hisseder ve karnin1 doyurur. Boylece ihtiyaci giderilir ve
artik yemek yeme ihtiyaci hissetmez. Fakat zaman gectik¢e bu ihtiyag tekrar olusur.

Fizyolojik ihtiyaclar tamamen yok olmaz. Yasam devam ettikce ortaya cikar.

1.3.2. Sosyal Motivasyon

“Sonradan grenilmis giidiilerdir. Insanlara 6zgiidiir. Ogrenme kavramlari ile
yakindan ilgilidir. (Giig, basari, basar1 korkusu, aidiyet, giivenlik, statii)” (Kutanis,
2009, 87).



Toplumsal motivlerin en belirgin 6zelligi bilingli davranislardan olusmasidir.
Birey tek bagina yapmak istedigi fakat yapamadigi birgok seyi bagkalariyla bir araya
gelerek yapar ve yararli sonuglara ulasir. Her toplumun kendine 6zgili bir kiiltiiri
vardir. Birey icin Onemli olan i¢inde yasadigi toplumun benimsedigi kiiltiirel
degerlerdir. Yasamini sekillendirmede bu kiiltiirel degerler 6énemli rol oynar. Birey,
toplumun begendigi davraniglari hedef belirler ve bunlara ulagsmak ister (Asikoglu,

1996, 42).

Omegin, bir gruba iiye olmak, iyi bir goérevde calismak, yiikselmek,
egitilmek, taninmak, bagkalarinin begenisini kazanmak, Ozgiirce diisiinmek ve
yasamak, arkadaglik kurmak, sevmek, sevilmek, baskalarina yardim etmek, vs. gibi
duygu ve diisilinceler bireyi davranisa iten Sosyal icerikli giidiilerdir. Birey, amacina
ulastigi takdirde mutluluga ulasir. Bu tiir giidiiler insan yasamiyla paralel olarak
ilerler. Okul hayatinda basaril1 bir 6grenci olmak isteyen birey, is hayati basladiginda

iyi bir gérev ve kariyere sahip olma istegi tasir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 101).

Insanlar giinliik hayatlarinin énemli bir boliimiinii isyerlerinde gegirirken bir
takim sosyal ihtiyaglari ortaya ¢ikar. Bu ihtiyaglarin bir kismi is ortaminda karsilanir.
Sosyal motivasyon kisileri i3 ortaminda daha ¢ok calismaya, kendini
gerceklestirmeye yoneltir ve amacini gerceklestirmek i¢cin daha da istekli olmasini
saglar. Cogu zaman Kkisinin tek basina yapamadigini, grup olarak yapmasina olanak
verir. Gruptan destek ve cesaret alarak eksik yonlerini tamamlar, bu siiregte de fark
etmeden arkadaslik iliskileri gelisir. iletisim gii¢lendigi igin is gdrenler, is ortaminda
mutlu ve verimli olurlar. Kisiler toplumun beklentilerinden uzak kalirsa uyumsuzluk
yasarlar. Toplum tarafindan dislanarak yalnizliga itilirler. Ve bunun sonucunda da
kiside psikolojik sorunlar olusur. Kimi sosyal ihtiyaglar1 ise isin disinda giderilir.
Ornegin ayin belli bir giiniinde yapilan giin aktiviteleri, dogum giinii partileri, yemek
organizasyonlar1 vb. aktiviteler kisilerin is disinda sosyal motivasyon eksikliginin

giderilmesine yardimci olur.



1.3.3. Psikolojik Motivasyon
“Bu tiir motivler, bireyin kisilik yapis1 ve davranig 6zellikleriyle biitiinlesen
motivlerdir.” (Asikoglu, 1996, 43)

Sosyal ve fizyolojik motivlerin disinda bireylerin davraniglarini sekillendiren
psikolojik motivler de vardir. Bunlar ruhsal gereksinimlerden kaynaklanirlar. Bireyin
dogustan getirdigi ya da sonradan kazandigi motivlerdir. Bunlar bireyin kisilik ve
davranigs modellerini olusturur. Psikolojik motivleri incelemek sosyal ve fizyolojik
motivlerden zordur. Karmasik bir yapiya sahiptir. Kisilerin psikolojik
gereksinmelerinden kaynaklanan motivlerin akisi incelenebilir ama nedenlerini

anlamak o kadar kolay degildir (Taspinar, 2006, 20-21).

Psikolojik motivler, bireyin i¢ yapisiyla, kisiligiyle ilgilidir. Bir bireyin hangi
sebeple, hangi davranisi yaptigini kestirmek zordur. Bu yilizden davranislarin tek bir
nedeni yoktur. Isyerinde bir kisinin sandalyeye tekme atma davranisiin sebebi,
kizginliktan midir yoksa ilgi ¢cekmek icin midir? Bireyin bu davranisini neden
yaptigini kestirmek zordur. Yoneticiler, isgorenler hakkinda bilgi sahibi olur her
yoniiyle onlart tanirsa, hangi davranisini hangi sebepten dolayr yaptigini ¢ozebilir.
Kisilerin psikolojik yapilari, dolayisiyla onlart motive edecek faktorler birbirinden

farklidir. Isgorenleri motive ederken bu bireysel farkliliklar g6z 6niinde tutulmalidir.

1.4. Verimliligin Tanim1 ve Onemi

Verimlilik farkli tanimlamalara agik bir kavramdir. Sektorlere gore degisiklik
gosterir. Ciinkii hepsinin verimliligi algilamasi, verimlilige bakis agilar1 farklidir.
Yogun olarak yapilan ise, beklentilere, amaclara gore verimlilik farkli algilanir ve

tanimlanir.

Oney’e gore, verimlilik, en genel anlamiyla, insan ihtiyaglarini tatmin eden
kaynaklarin etkinliginin 6lgiisii, daha teknik ve dar acidan, tiretilen mal ve hizmet
miktar1 ile bu {iretimde kullanilan faktor miktar1 arasindaki iligki seklinde
tamimlanabilir. (1968, 1) Benzer bir diger tanima gore, “Uretim siirecinde kullanilan
girdilerle ( ham madde, emek, sermaye vb.) elde edilen iirliniin birbirine oranina

verimlilik denir.” (Ozdemir ve Ozdemir, 2010, 45)
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Emek, iiriin, zaman, hizmet verimliligi gibi yasamin her alanina verimlilik
kavrami girmistir. Verimlilik farkli farkli tanimlansa da genel olarak {iretim siireci
sonunda elde edilen ¢ikt1 ile bu sonucu elde etmek igin liretim siirecine sokulan girdi

arasindaki orandir (Tutar ve Altindz, 2007, 73).

Giktr
Girdi

Sekil 2. Verimliligin Temel Formiilii
Kaynak: (Giiriiz ve Giirel, 2006, 38)

Sekil 2. de goriildiigii iizere, verimlilik, klasik anlamiyla “Cikt1/Girdi” olarak
tanimlanir. Bir isletmede farkli kaynaklar kullanilarak farkli iirlinlere ulasilir.
Uretilen iiriin ¢ikt1, kaynaklar ise girdidir. Verimlilik, iiretim siirecinde kaynaklarla
{iriin arasindaki iliskiyi gosteren orandir. Uretimde kullanilan kaynaklar sonucu ne
iretilmistir? Sorusunun cevabidir. Hammadde, sermaye, makine, ekipman, enerji
gibi kaynaklarin yaninda teknoloji, yonetim, bilgi gibi kaynaklarda olabilir. Bu
kaynaklari ziyan etmeden etkin kullanmak gerekir (Mirze, 2010, 280).

Yapilan tanimlardan, verimlilik kavraminin {iretim siireci sonucuna bakilarak
verimlilik artmistir ya da azalmistir gibi yorumlar1 yani 6l¢gme ve degerlendirmeyi de
beraberinde getirdigini gormekteyiz. Verimlilik iiretim asamasinda baglangic ve
sonugtaki verilerin birbiriyle karsilagtirilmasidir.  Kisacast {iretim  siirecinde

elimizdekiler nelerdi, kaynaklar ne 6l¢iide kullanildi, sonug ne oldu?

Yoneticiler tarafindan farkli algilanabilen verimliligin dogru ve yanls

anlamlar1 asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 1. Verimlilik Nedir, Ne Degildir ?

Verimlilik Nedir ?

- Calisanlarin performansini ve

Verimlilik Ne Degildir ?

-Calisanlan kosturarak, canindan

calisma

tekniklerdir.

kosullarini gelistiren | bezdirerek, onlar1 robotlastirmak igin

Bu teknikler calisanlar | kurnazca hazirlanan teknikler degildir.

daha iyi, daha ¢ok ¢alismaya 6zendirir.
- Uretim miktarini dlgen bir dlciit

- Nitel ve nicel Tretimin | degildir. Ciktidaki artis  verimlilik

kullanilan kaynaklara oranidir. Cikt1 ve | artisina bagl olabilirde, olmayabilir de.
girdi, ikisi de dnemli faktorlerdir.
- Karhihigin  bir

degildir.  Belli

gostergesi

- Kar planlamasinda yararli bir durumlarda,  diisiik

faktordiir. Girdi faktorlerini sabit tutup, | verimliligi olan projeler de karli olabilir.

verimlilik arttirilirsa sonugta gelir artar.
- Kaliteyle aym sey degildir.

- Niteligi gelistiren araclardan
biridir.

Verimlilikteki bir artis, daha iyi kaliteyi

garantilemez.

Kaynak: Ozdemir ve Muradova (2008), naklen: Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik Iliskisi,
http://journal.qu.edu.az/article pdf/1006 70.pdf, e.t: 08.03.2013

Verimlilik fiziksel anlamdaki girdilerin ¢iktilarla karsilagtirilmasi gibi sayisal
tanimlanmasinin yaninda, Tablo 1.’e gore motivasyon ve insan performansi
acisindan da ele alinmig ve tanimlamalara farkli ve 6nemli bir boyut getirilmistir.
Calisanlarin  ¢alisma kosullarin1  diizenleyip, canindan bezdirmeden, kisileri
robotlagtirmadan daha ¢ok c¢alismaya Ozendirme, performansin artmasina ve

sonucunda da verimliligin artmasina olanak verir.

Cogu kaynakta “Uretim miktarmin {iretim faktdriine oran1 olarak tanimlanan
verimlilik, ”toplam faktor verimliligi” ve “kismi verimlilik” diye iki gruba ayrilir.”

(Ozgiin Ekonomi ve Makale Arsivi, e.t: 02.01.2013)
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http://journal.qu.edu.az/article_pdf/1006_70.pdf

“Toplam Faktor Verimliligi; bir tliretim siireci sonucu elde edilen ¢iktinin, bu
tiretim siirecinde kullanilan girdilere boliinmesiyle saglanan degerdir.” (Kenar, e.t:

01.28.2013)

Verimlilik artiglar1 ekonomik iiretim potansiyeli lizerinde etkilidir. Bu etkiler
diistintildiiglinde ekonominin tiim etkinligindeki degisimi dogru ve tam tahmin
edecek araca ihtiyag vardir. Bu degisimlerin ortaya konmasi, tliretimdeki girdilerin
verimlilik degisimlerinin Olgiilmesiyle saglanabilir. Bu 06l¢iim toplam faktor

verimliligi “TFV” olup, toplam girdi birimi basina tiretimdir. (Uzay, 2005,18)

Ciktt

Toplam faladr verimlilisi =
Tium girdiler (Isgici, hammadde, sermave, enerji vb.)

(Akyildiz ve Karabigak, 2002, 60)

Toplam faktor verimliligi liretimdeki tiim kaynaklarin etkinlik derecelerini
olcer. Uretimde kullanilan kaynaklarin biri énemli ise digerleri de ayn1 derecede
onemlidir. Bu kaynaklarda bir degisiklik olustugunda verimliligi tek bir faktore degil
tiim faktorlere gore degerlendirmek miimkiindiir. Genel verimlilik diizeyi hakkinda

bilgi verir (Bulut, e.t: 02.02.2013).

Sabuncuoglu ve Tokol’a gore, ¢iktinin toplam girdilere oran1 “toplam faktor
verimliligi”ni gosterir. Ciktinin herhangi bir {iretim faktorlerine orami ise “kismi
faktor verimliligi™ni verir. (2005, 26) Isci saati basma, diisen iiretime &rnek
verilebilir. Birgok uzmana goére bu verimlilik tim girdi maliyetlerini hesaba

katmadigi i¢in ayrintili verimlilik 6lgiitii olarak diistiniilemez (Erdurak, 1997, 6-7).

Ciktt

Kismi Faktar Verimliligi = :
Tek cesit girdi (Isgiicii, hammadde, sermaye vb_ )
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Bu gostergenin en Onemli sakincasi, bir kismi verimlilik gostergesi

hesaplanirken diger etkenlerin sabit kaldig1 diisiiniliir. Ornegin, isgiicii verimliligi

hesaplanirken bunun disinda var olan diger faktorler sermaye, hammadde gibi ¢ikti

tizerinde etkisi sabit distinilir. Oysaki tretim siirecindeki ¢ikti tiim tretim

faktorlerinden etkilenir (Milli Prodiiktivite Merkezi, 2011, 46).

Zayif Yonleri

Tablo 2. Kismi ve Toplam Faktor Verimliligi Gostergelerinin Giiclii ve

Giiclii Yon

Zayif Yon

Kismi Faktor Verimliligi Gostergeleri

. Veri saglamak kolaydir.

. Gostergeleri hesaplamak

kolaydir.

. Kolay anlagilirlar.

. Baz1 gostergeler sektorel

veri olarak mevcuttur.

. TFV gostergeleri ile
birlikte kullanildiginda
farkl1 faktorlerin toplam
verimlilik tizerindeki
etkilerine ilis-kin bilgi

Verir.

. Diger tiim kosullarin sabit
oldugu varsayimi altinda

hesaplanirlar.

. Faktor ikamelerinin ¢ikt1
iizerindeki etkisini ortaya

koyamazlar.

.Toplam maliyet artiglarini

aciklayamazlar.

Tek baslarina
kullanildiklarinda yaniltict

olabilirler.
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. Tiim tretim faktorlerinin
¢ikt1 izerindeki etkisini

icerirler.

.Girdi faktorlerinin ikamesi

ile cikt1 izerinde yaratilan . .
¢ y .Gerekli verilerin

toplam etki gozlenebilir. toplanmasi zordur.

.Enanl '
n anlaml1 ve yararli Hesaplanmas: diger

verimlilik gostergeleridir. gbstergelere gore daha

Verimlilik 8l¢iimii kolaydur.

sonuclariyla isletmenin

finansal durumunun

Toplam faktor Verimliligi Gostergeleri

uzlastirilabilmesini saglar.

Kaynak: ( Milli Prodiiktivite Merkezi, 2011, 49-50)

Toplam faktor verimliliginde de kismi verimlilikte de zayif ve giiglii yonler
bulunmaktadir. Bu iki verimlilik tiirii de bir isletmede birlikte kullanilmali, birlikte
degerlendirilip ortak bir kaniya varilmalidir. Ancak birbirlerinin zayif yonlerini

tamamlandiklarinda gegerlilikleri artar.

En sik kullanilan verimlilik 6l¢iileri, emek ve sermaye verimliligi gibi kismi

faktor verimlilikleridir. (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005, 26)

Biiytikkilig’a gore, sermaye verimliligi, bir tek faktdr verimliligi olup bir
tiretim siirecindeki ¢iktinin, kullanilan sermaye girdisine oramidir. (2008, 67)
“ Sermaye verimliligi, bir birim sermaye girdisine diisen ortalama iiretim miktaridir.
Ancak sermaye verimliliginin hesaplanmasinda, sermayenin tanimlanmasi ve
Olgiilmesinde karsilagilan problemler nedeniyle giigliikler yasanmaktadir.” (Uzay,

2005, 18)

Kismi faktor verimliliginin en 6nemli unsuru emek verimliligidir. Emek

verimliligi, insanin ¢abalarinin gostergesidir. Emegin hangi dlctide iyi kullanildigidir.
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Emek faktoriiniin verimliliginin hesaplanmasinda iki yol vardir. Birinci
yontemde iiretim miktar1 Q, ¢alisma saatleri toplamina béliinmesiyle bulunur. Ikinci
yontemde ise, toplam iiretim miktari, ¢alisan kisi sayisina boliinmesiyle bulunur.
Ikinci yontemde tatiller, ¢alisilmayan giinler, ¢alisma siiresi dikkate alinmaz. Bu

ikinci yontemdeki zayif yonler olarak karsimiza ¢ikar (Unay, 2001, 42).

n T o ey — Q
Emegin Verimliligi = Cahsma Saatileri Toplam

Q
Cahsan Insan Sayis:

Emegin Verimliligi =

Isgoren verimliliginde yiiksek basari icin oncelikle isgdren ve isgdrenin
calistif1 kosullar incelenmelidir. Isgdren verimliligi iizerinde etkili olan etkenler

diizeltildiginde, eksiklikler giderildiginde istenilen sonuca ulagilabilir.

Isgorenin verimliliginin yiikselmesi i¢in dort ana calisma alan1 belirlenmistir.
Isgdrenin verimliligi {izerinde 6nemli etkisi olan alanlardan ilki, insanin gabasimin
yerini araclarin almasidir. lkinci alan, en uygun calisma yOntemlerinin
uygulanmasma yonelik eylemlerdir. Uciincii alan ise, verimlili§i engelleyen ve
azaltan uygulamalarin ortadan kaldirilmasidir. Dordiincii alan, insan kaynaklari

yonteminin gelistirilmesidir (Sibson, 1991, 29).

Glinlimiizde endiistrilesmis toplumlarin vazgecilmezi isletmeler, amaglarina
ulasabilmek icin ¢esitli faktdrlere ihtiyac duyar. Iste insan, bu faktdrlerden en
onemlisi, vazgecilmezidir. Insan emegi diger faktorlerle birlestiginde isletmeye yarar
saglar. Fakat liretim faktorleri iginde en onemlisi ve kuskusuz zor kontrol edileni
“emek” faktoriidiir (Ozgiiler, e.t: 03.13.2013). Emek kisinin kendi istegi, rizas1 olursa
faydalanilabilecek bir unsurdur. Psikolojik olarak insanin, c¢aligmayr isteyip
istememe  durumudur. Isgorenin  psikolojik, ekonomik beklentileri emek

verimliliginde etkilidir.
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Bilim ve teknoloji stirekli bir degisim ve gelisim igerisindedir. Ancak bu
gelisme ne kadar artarsa artsin insana ihtiyag devam etmektedir. Bu ihtiya¢ bu giin
oldugu gibi yarinda devam edecektir (Harp Akademileri Komutanligi Yayinlarindan,
1996, 147). Onemli olan insana olan bu ihtiyacin giderilmesi i¢in ondan azami

6l¢iide nasil yararlanacaginin bilinmesi, motivasyona gereken 6nemin verilmesidir.

Is hayatinda emegin verimliliginden s6z eder ve karar verirken, kisinin kendi
nitelikleri kadar, isgérenin bu girdiyi ne kadar verimli kullandig1 ya da kullanabilmek
icin neler yaptig1, ne gibi tedbirler aldig1 da 6nemlidir. Sucu her sartta calisanin
istline atip onu suglamak, glinlimiiz yonetim anlayisina uymaz. YoOnetim olarak
bizim de hatalarimizin olup olmadig1 arastirilmalidir. Emegin verimliligi {izerine
yapilan tiim arastirmalar, verimi diisiik isletmelerde, calisanin motivasyonunun da
diisiik oldugunu, bunun nedeninin yoneticilerin ¢alisanlar isteklendirmede basarisiz

oldugunun bir gostergesidir (Kibris Gazetesi, e.t: 02.15.2013).

Emek giiciiniin etkili kullanilmasinda 6nemli konu giidiillenmedir. Giidiilenme
ise, davranisin istenen yonde degisimini saglayacak olumlu zorlamadir. insanlar
dogru tutumu gelistirebilmek i¢in islerini, kariyerlerini gelistiren, mesleki bilgilerini
artiran, doyuma ulastiran bir etkinlik olarak gérmektedir. Orgiite karsi ciddiyet
duygusu gelistirmelidir. Uygun tutum ve davranislar giidiilenme ile belirlenir. Baz1
Asya tlkelerinde yapilan bir arastirmada, kiigiik ve orta boy isletmelerde
verimliligin, is¢ilerin glidiilenmesiyle % 90° lara yiikseltilebilecegini gostermistir.

(Dolenga, 1985).

Emegin verimli olmasi, isletmenin isgorene sundugu imkanlarla dogru
orantilidir. Calisanlarin kosullarin1 iyilestirme, beklentilerine, ihtiyaglarina cevap
verme, motivasyonu yerinde saglam bir ekip kurma, basartyr hemen 6diillendirme
bunu saglayabilecek yegane sartlardir. Ancak bu sekilde calisanlarin moralini
yiikseltip, psikolojilerine hitap edip verim almabilir. Aksi takdirde isletme siirekli

cevap bulunamayan sorularla, ¢éziilemeyen sorunlarla bogusmak zorunda kalir.

Elde edilen verimlilik sonucunda her sey isgorenlerle paylasilmalidir.

Aldiklar1 paranin yaninda basar1 duygusu, verimliliklerini daha da artiracaktir.
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Goriildiigii gibi verimlilik sadece ekonomik ve teknik olanaklarin en iyi bigimde
kullanilmas: ile degil, ayni zamanda is gorenlerin istekli ve arzulu bicimde

caligmalari ile gergeklestirilir.

Giliniimiizde verimlilik, bireysel ve toplumsal refahin artirilmasinda 6nemli
bir unsurdur. Diger deyisle, verimlilik ve ekonomik kalkinma arasinda pozitif bir
iliski vardir. Bu nedenle verimliligin artirtlmas1 amaciyla 6zellikle gelismis tilkelerde
ozel ya da kamu kurumlar1 kurulmustur. Ornegin Almanya’ da bu amacgla 1921
yilinda Alman Verimlilik Merkezi (RKW) ve 1924’ de REFA kurulmustur.
Ulkemizde de Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM) kurulmustur (Akyildiz ve
Karabigak, 2002, 58-59).

Verimlilik, gelismislik diizeyinin en Onemli gostergesidir. Verimliligin
artmasiyla birlikte tiretilen mal ve hizmetlerde kaliteli bir artis saglanacak, fiyatlarda
diisme olacaktir. Fazla mal iiretilecegi icin daha fazla insan bundan yararlanacaktir.
Boylece ekonomik canlilik yasanacaktir. Bunun olumlu getirisi olarak, toplumun
yasam diizeyinde kalite artis1 gerceklesecek, yasam standard: yiikselecektir. Isletme
acisindan bakacak olursak, iiretim siirecinde kaynaklarini verimli kullanan isletme

varhigimi siirdiirecektir. Piyasadaki ticari itibari artacaktir.

Giintimiizde teknolojide ve ekonomideki hizli gelisme, ulasimda, iletisimde,
kisilerinin beklentilerindeki degisim, isletmeleri siirekli kendini gelistirmeye
zorlamaktadir. Ister istemez piyasada bir rekabet ortami olusmaktadir. Biitiin
isletmeler daha iyi, daha basarili olmak i¢in elindeki kaynaklar1 en iyi, en verimli
sekilde kullanma yoluna gitmislerdir. Verimlilik isletmelerin basarisin1 6lgmede
onemli bir faktordiir. Verimlilik bir yandan isletmelerin basarisini belirlerken diger
yandan isletmelerin uymasi gereken temel kriterleri de ortaya koyar. Bir isletmenin
basarisini, karliligini, verimlilik degerlendirmeleri sonucu anlayabiliriz. Verimlilik
gelirle dogru orantilidir. Verimlilik artis1 saglayarak giiniimiiz rekabet ortaminda
daha basarili olabiliriz. Verimli calisan isletmeler oldugu siirece, iilkenin diger

ilkeler karsisinda rekabet Uistiinliigiinii artar.
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Verimlilik icin ekonomik ya da teknolojik imkanlarin en iyi bicimde
kullanilmast yeterli degildir. En 6nemli faktor yetismis insandir. Ciinkii verimlilik
insanin ¢alismasiyla miimkiindiir. Isletmeler giiniimiiz rekabet ortaminda ayakta

kalmanin da 6tesinde basarili ve verimli olmak i¢in miicadele vermektedirler.

Isletmelerin paylastiklar1 ortak amaglar, pazardaki diger isletmelerden daha
iistiin nitelikli mal ve hizmet iiretebilmek, teknoloji agisindan sektoriin lideri olmak,
satis hacmini ve karlilig1 yiikseltebilmek, masraflar1 azaltarak israfi onleyebilmek,
calisanlarin motivasyonunu artirabilmek, imajini giiclendirebilmektir. Bu amaglarin
gerceklesmesi de “isgiiciiniin verimli” kilmmasiyla olur. Orgiitin amaglarim
gerceklestirmesi insanlarin gabasi ile olabilir. Orgiitiin iiretkenligi ve verimliligi
calisanlarmn verimliligine baglidir (Yumusak, 2008, 241). O halde yapilmas1 gereken,
insan1 en milkemmel bilgilerle donatip, diisiince ve emeginden azami derecede
istifade ederek, yiiksek verimliligi saglamak, insanlara kabiliyetlerini ortaya koyacak
sermaye destegini vermektir. Kabiliyetlerini ifade etme imkani bulunca mevcut
kaynaklar1 en 1iyi sekilde degerlendirmekle kalmayacak, ayni zamanda yeni

kaynaklar1 da kullanarak verimliligin artmasini saglayacaktir (Bas, e.t: 23.03.2013).

“Kaybedilen zaman ve enerji, ziyan olan hammadde, diisiik kapasitede
kullanilan {iretim araci ve bosa harcanan emek hep verimsiz ¢aligmanin sonucudur.”
(Ozok, 1985, 5) Ozdemir ve Ozdemir’e gére, is ortaminda verimlilik (prodiiktivite)
cok 6nemlidir. Verimli ¢aligmayan higbir kurum ayakta kalamaz. (2010, 42)

Verimlilik  insanin  ekonomik faaliyetlerinin isleyis bigiminin  bir
gostergesidir. Isletmelerde verimliligi artirmanin sorumlulugu dogrudan dogruya
yoneticilere aittir ve isletme fonksiyonlarini idare eden yoneticilerin basarilarinin bir
gostergesi sayillmast da bu sebeptendir. Tiim c¢alisanlarin, zamanin ve maddi
kaynaklarin iiretim amaci yoniinde kullanilmasinda yoneticilere biiyiik sorumluluklar

diismektedir (Tor ve Esengiin, 2011, 54).
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1.5. Verimliligin Benzer Kavramlarla fliskisi
Verimlilik kavraminin is tatmini, performans gibi kavramlarla yakin iliskili

olmasi sebebiyle bu kavramlari incelemek yararli olacaktir.

Insan1 etkileyen her sey dogal olarak is verimini de olumlu ya da olumsuz
etkiler. Performans yiiksek ve tatmin olmus iggérenden yiiksek verim alinabilir. Peki

is tatmini nedir? Performans is verimliligine nasil etki eder?

Giliney’ e gore, isgorenlerin islerinden elde ettiklerinin onlarin maddi ve
manevi ihtiyaclarim1  karsilamasi sonucunda olusan mutlu ve huzurlu olma

durumudur. ( 2007, 39)

Tatmin, kiside olusan psikolojik bir olaydir. Sadece maddiyatla tatmin
gerceklesmeyebilir. Tatmin kisilerin ihtiyaglarina gore degisir. Bir anda ortaya ¢ikip

aniden azalabilir.

Agirlikli olarak iggorenlerin isleriyle hakkindaki tutumlari olarak goriilen is
tatmini bireysel faktdrlere ve is ortamiyla ilgili faktorlere baghdir. isgérenlerin is
tatmininde yas, cinsiyet, meslek ve egitim diizeyi, ihtiyaglar, beklentiler, tutumlar,
inanglar, degerler gibi bireysel faktorler etkilidir. Bunun yaninda, yapilan isin
ozelligi, is yiiki, Ucret, calisma saatleri, isle ilgili stres, ¢evre faktorleri, grup

faktorleri gibi is ve is ortamina bagl faktorler de etkilemektedir (Elbir, 2006, 47).

Motivasyon ve is tatmini, is yerinde gerekli olan, birbirini tamamlayan
onemli iki kavramdir. Bir igyerinde caligsanin ihtiyacglar1 karsilaniyorsa, beklentilerine
uygun bir ortam saglaniyorsa calisanlar tatmin olur. Tatmin olan kisi de motive
edilmeye hazirdir. Eger is tatminsizligi yasaniyorsa yaptigr isten zevk almama,
aradigin1 bulamama, ihtiyaglarin karsilanmamasi gibi sebeplerle isten ayrilmalar
yasanir. Is tatmini olumsuz davramslar azaltir. Is tatmini yiiksek olan kisilerde isi

birakma olasilig1 diisiiktiir.

Isten ayrilmalar, isletmeyi her yonden olumsuz etkiler. Bosalan yer
zamaninda doldurulamaz, gelen kisi bilgisiz ve egitimsiz olabilir. Kisilere is egitimi
saglamak zaman ve masraf gerektirir. Dogal olarak verimlilik diiser. Bu yiizden isten

ayrilmalar1 azaltmak icin, kisiyi buna iten sebepler arastirilmali, uygun onlemler
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alinmalidir. Kisileri motive edecek yontemler iyi belirlenmeli, ¢alisanlarin tatmin

diizeyi arastirtlmalidir.

Ise devamsizlik, isgorenin kendisine belirtilen ¢alisma siiresine riayet
etmemesi, tiirlii bahanelerle isten ka¢gmasi, mevcut c¢alisma siiresinde diismeler
meydana getirir. Isyerindeki calisan alet ve makineler bir siire kullanilmaz. Verim
azalir. Isten tatmin olmayan devamsizlik yapan bu kisileri uygun motivasyon

yontemleriyle tatmin edip isletmeye kazandirabiliriz.

Tatminsizlikten kaynaklanan bir diger olumsuz davranista ise ge¢ kalma, is
yerinden erken ¢ikmadir. Is yerinde aradigini bulamayan kisi kagis yollarmi
deneyecektir. Bu durumdan aymi isyerindeki c¢alisma arkadaslari da olumsuz

etkilenecektir.

Asagidaki sekilde yapici/yikict aktif/pasif boyutlu olarak ¢alisanlarin

tatminsizlikleri gosterilmistir.

Aktif

Ayrilma Sesini ylikseltme
(Kagis)

Yikic Yapici
Kayitsizhk Baghlik

Pasif

Sekil 3. isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler
Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2010, 120 )

Is yerini terk etme davranis1 kacis olarak, mevcut durumu iyilestirmek igin

yoneticilerle tartisma, sesini yiikseltme olarak, sartlarin degismeyecegini diisiinerek
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pasif sekilde beklemek, baglilik olarak ve daha da ileriye giderek ise ge¢ kalma, isten
erken c¢ikma, ise karsi duyarsiz davraniglar, diisiik verim, yiiksek hata orani

kayitsizlik olarak aciklanabilir. (Ozkalp ve Kirel, 2010, 120)

Is yerinde tatmin olmus kisiler motive edilmeye hazirdir. Kisiler isyerinde
tatmin edildikge &grenme istekleri de artar. “Insanlar gordiikleri isten ve is
cevresinden, memnun olduklar1 siirece daha verimli ¢alistiklar1 herkes tarafindan
kabul edilmektedir.” (Nuri Tortop ve arkadaslari, 2007, 165) Duyulan bu
memnuniyet, zincirin halkalar1 gibi tiim yasamda olumlu etkiler birakir. Calisanlar
tatmin oldukga ise bagliliklari, calisma istekleri artar. Fiziksel ve psikolojik olarak
kendilerini iyi hissederler. Isteyerek, severek islerini yaparlar. Mutlu ve
huzurludurlar. Bu durum performanslarin1 da olumlu etkiler. Isyerinin verimliligine

katki saglayan performans;

Dursun’a gore, belirlenen kosullara gore bir igin yerine getirilme diizeyi veya
davranig bi¢imi olarak tanimlanir. (2003, 273) Yani bir isi yerine getirmek igin
ortaya koyulan davranigin seviyesidir. Organizasyonlarin amacina ulasmasi,
calisanlarin performansina baghdir. Eger bu seviye yiiksekse is iiretkenligi ve

verimliligi artacak, diislikse azalacaktir.

Her organizasyon tiretken olmalidir. Dolayisiyla bir organizasyonun amacina
ulagmasi, calisanlarin performansina baghdir (Palmer ve Winters, 1993, 91).
Calisanlarin performanslar1 arttik¢a isletmenin amacina uygun olarak verimlilikleri

de artar. Ancak performans: etkileyen bir¢cok unsur vardir.

Calisma davranisini belirleyen degiskenleri temel alan bir modele gore
calisanlarin performansini yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladigr gelisme ve
ilerleme olanaklari, 1iyi tamimlanmig hedefler, geri bildirim, basarinin
odiillendirilmesi, basarisizhigin cezalandirilmasi, isin  yapilmasit i¢in gerekli

kaynaklara ulasabilme yetkisi gibi degiskenler belirler (Bastiirk, 2003, 70).

Isyerinin tamamen disindaki baz1 kisisel nedenler de ¢alisanin performansini
etkiler. Her giin aym performansi yakalamak miimkiin degildir. Insanlar 6fkeleri,

hayal kirikliklari, sevingleri, tiziintiileri ile birlikte igyerine gelirler. Tiim yasadiklari,
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is performansina da yansir. Dogal olarak insani etkileyen bu kadar fazla degiskene
karsilikk ayni  verimi almamiz olanaksizdir. Bu durumda once kisilerin
performansinin  diisiikliigiiniin nedenlerini belirlememiz gerekir. Bunun ic¢in de
performansi 6lgmemiz gerekir. Performans 6lgme, isyerinde gorevi ne olursa olsun
bireylerin g¢aligmalarinin, eksikliklerinin, fazlaliklarinin, yeterliliklerinin, gézden
gecirilmesidir. Kisilerin bir nevi kendini tartmasidir. Kisinin is yapabilme diizeyinin
farkina varmasini saglar. Ayni zamanda isverenlerin de c¢alistirdig1 kisilerin neler

yaptigini izlemesine yardimci olur.

Basar1 degerleme, kisinin yetenegini, aligkanlifini, benzer niteliklerini
digerleriyle karsilagtirarak yapilan 6lgmedir. Basar1 degerleme ile insanin gizli giicii
kesfedilir. Bu giiclin ise karsi kullanilmasi, kisinin ise karsit 6zendirilmesi saglar.
Kisinin is davranisi saptanir. Verimi yliksek olanlar belirlenir ve ddiillendirilir. Her
isgorene amirinin kendi hakkinda ne diislindiigiinii, nasil degerlendirildiginin
ogrenme firsat1 verilmelidir. Nasil degerlendirildigini sdylemezsek kendi kendine
yorum yapar, yanilgiya diiser ve hayal kirikligi, ice kapaniklik, verim diistkligi
yasar. Basar1 degerleme sonucu elde edilen bilgiler; yeni kisilerin ise aliminda,
personelin egitiminde, ylikselme ve is degisimlerinde sorunlarin ¢oziimiini

kolaylastirir. ( Filiz, 2008).

Motivasyon ile performans (is basarimi) arasinda ¢ok yakin bir iligki s6z
konusudur. Yeterince motive edilmemis bir personelden, verimli c¢alismasi ve

performans gostermesi beklenemez (Balgik, 2004, 136).

Isletmeler hedeflerin gerceklesme derecelerini, kisilerin ne &lgiide hedefe
yaklasip  yaklasmadigini  performanslarii  dlgerek — anlayabilirler.  Isletmede
calisanlarin  performansint  Olglip degerlendirebilecek bir yonetim anlayisi
benimsenmelidir.  Oncelikle kisilerin yas, cinsiyet, karakter gibi niteliklerle is
arasinda uyum olmasi gerekir. Is performansinin yiikseltilmesi i¢in bu niteliklerin ise
uymas1 gerekir. Performansta artis saglamak i¢in kisiye gore is se¢imi Onemlidir.
Bunun yaninda Is yerinde kisilerin yetersiz oldugu, destek bekledigi durumlar da
olabilir. Bir igin yapilabilmesi i¢in gerekli yer, malzeme, biitce, yetki gibi kosullar
saglanmadig taktirde performans diisiikliigii yasanir. Kisilerin beklentilerinin farkina

varilmasi, yardim beklentisine cevap verilmesi i¢in performans Olgiimlerinin
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yapilmas1 ve iyi degerlendirilmesi gerekir. Performans sonuglarina gore isletmede
bireyler arasinda performansi diisiik olanlar ¢ikabilecegi gibi, yiiksek
performanslilarda ¢ikacaktir. Yiiksek performanslilara verilecek 6diil onlar ise karsi
daha ¢ok motive eder. Motivasyon arttik¢a, performans ve verim artar. Eger
odiillendirme olmazsa performansi 6lgme anlamini yitirecek elde edilen basar1 yok
olacaktir. Yaptig1 isin denetlenecegini bilmek, performanslarindan sorumlu tutulmak

kisileri motive eder.

1.6. Verimlilik ve insan

Insan, yasamin siirdiirebilmek, belli amaclar1 geceklestirebilmek igin siirekli
Ogrenen, arastiran, diisiinen, yorumlayan, iireten ve tiiketen bir varliktir. Bu
ozelliklerinden dolayr diger canlilardan iistiin vasiflara sahiptir. Tanimdaki gibi
lireten, iirettiklerini tiiketen bir varliktir. Uretim ve tiiketim, verimlilikle direkt ilgili
terimlerdir. Insan, gerekli sartlar hazirlanip, motivasyonu saglandiginda fazla
iiretmeye odaklanabilen 6zellige sahiptir. Insanin bu psikolojik yéniiniin yani sira
sosyal yonii de olan bir varhiktir. Insanlarin yasayabilmek, hayatim1 idame
ettirebilmek i¢in calisma, birbiriyle etkilesime girme zorunluluklari vardir.
Calismadigi zamanlarda ihtiyaglar1 karsilanamaz, gelisimleri geriler. Her ne kadar
teknolojik gelismeler olsa da insan unsuru Onemini kaybetmemistir. Ancak
teknolojiyle sosyal yonii zayiflamis, yalnizliga itilmis, duygusal olarak bunalima
girmistir. Psikolojilerini de etkileyen bu durum verimlerinin diismesine sebep
olmustur. Sanayilesmeyle birlikte insan iligkileri, moral ve motivasyon gibi

konularda 6nemli sorunlar ortaya ¢ikmustir.

Motivasyonun konusu, insan ve insan davraniglaridir. Bu yiizden amag, insani
kazanmaktir. Insanlar1 kazanmak ise, onlarin beklentilerini, amagclarini, ihtiyaglarim
belirlemekle olur. Bagka bir ifadeyle yoneticiler, yanlarinda ¢aligtirdiklart bireyleri

nelerin motive ettigini dogru olarak bilmelidir (Sahin, 2004, 526) .

Motivasyon 6nemlidir. Verimliligi, etkinligi ve iiretkenligi artirir. Hedeflenen
sonuglara ulagilmay1 saglar. Sayet motive edilme yoksa yonetim bos yere vakit
harcar. Kisilerin motivasyonu diisiikse, yoneticinin karsisinda bitmeyen kontroller,

tartisma ve ¢atismalar ¢ikar. Bir yere kadar hedeften uzaklasilir ( Forsyth, 2006, 8).
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Japonya, Isvigre gibi yeterli arazi, enerji ve maden kaynaklarindan yoksun
cok sayida gelismis iilke, kalkinmak i¢in en 6nemli faktoriin insan oldugunun farkina
varmiglar ve gelismelerini insan davraniglari, personelin egitimi ve motivasyon
teknikleri {izerine yogunlastirmislardir (Ankara: Tiirkiye Is Bankasi Egitim

Miidiirliigii, 1994, 6).

Orgiitlerin en 6nemli sermayeleri goriildiigii gibi insandir. Mevcut kaynaklari
en iyi bi¢cimde kullanarak tretimi gogaltabilir ve verimliligi artirabiliriz ama
verimlilik diizeyi diisiik isgorenlerle orgiit hicbir sey yapamaz. Orgiit i¢inde dnemli

bir yere sahip olan insanin egitilip, bilin¢lendirilip memnun edilmesi gereklidir.
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IKiINCi BOLUM
VERIMLILIGi ARTIRMADA MOTiVASYON

2.1. Yonetici A¢isindan Onemi

Motivasyon yoneticileri yakindan ilgilendiren bir kavramdir. Basarili bir
yonetim, motivasyon olmadan gerceklesemez. Yoneticiler, calisanlart isletmenin
amaci dogrultusunda hem is verip ne yapacagini bildiren hem de motive ederek etkin
ve verimli ¢aligmalarin1 saglayan kisidir. Tanimda goriildiigl iizere yoneticiler,

isletme i¢inde motivasyon konusuyla direkt iliskili kisilerdir.

Yoneticinin temel amaglarindan birisi, bireyin davraniglarini, tutumlarini
gozlemlemek, ihtiyaglarinin giderip giderilmedigini kontrol etmek ve gidermektir.
Ciinkii, zamaninin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gecirmekte olan kisilerin yasadigi
her sey is verimine, is kalitesine olumlu ya da olumsuz sekilde yansir. Ihtiyaclart
kargilanamayan, yasadiklarinin farkina varilmayan birey, is tatminsizligi, moral
bozuklugu yasayabilir. Bu yasananlar basariy1 ve is verimini etkileyen en Onemli

faktorlerdir.

Yonetici motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticinin
basaris1 calistig1 kisilerin basarisina, bilgi, yetenek ve giiclinii Orgiitsel amaclar
dogrultusunda harcamasina baghdir. Diger bir degisle, motivasyon ile performans
yakindan iligkilidir. Motive olmayan kisilerin performans gostermesi beklenemez.
Kisiler ¢esitli davraniglar sergiler ve bu davranislarin gesitli nedenleri olabilir.
Yonetici agisindan Onemli olan, kisilerin organizasyonun amact dogrultusunda

davranmalaridir ( Theo Haimann ve arkadaslari, 1978, 410).

Motivasyon kisinin  davraniglarinin  yorumlanmasiyla ortaya cikar.
Dolayisiyla yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir. Her bireyin yasantis1 farkli
oldugu igin davranislarinin sebepleri de farklidir. Calisanlarini tanimayan, onlar
hakkinda bilgi sahibi olmayan yoneticilerin, davranis ¢ziimlemesine girmesi yanlis
olacaktir. Her bireyi motive eden faktorler de farklidir. Bu faktorler gz Oniinde

bulundurulmalidir.
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Yonetici herkesin ayn1 motivasyon yontemleriyle motive edildigi gibi hatali
bir diisiince i¢ine girmemelidir. Eski tip yoneticiler, c¢alisanlarin ¢ofunun isi
sevmedigini zanneder ve onlar1 korkutarak, parasal odiiller vererek motive
edilecegine inanir. Bu kisa vadede yarar saglasa da uzun vadede calisanlari isten

sogutur (Kantar, 2008, 126).

Verimi  ylikseltecek, motivasyon yoOntemlerini gelistirebilmek i¢in
yoneticilerin insan kaynaklarini iyi bilmeleri, liretkenligi, verimi neler artirir, sonug
neden boyle oldugu hususunu anlamalar1 gerekir. Ayrica kisilerin ihtiyag ve
isteklerini anlamakta, onlar1 motive etmek i¢in gereklidir (Palmer ve Winters, 1993,
14).

Yoneticiler isyerinde ¢alisanlarin moralini degerlendirmeli, yiiksek tutmak
icin caba harcamalidir. Personelin calisma ortami, oda 1sis1, c¢alisacagi, ihtiyag
duyacagi bilgisayar ve teknik donanimi c¢alisma sevkini artiracak sekilde

saglamalidir. Disiplin anlayis1 gerektiginde sert, gerektiginde samimi olmalidir.

2.2. Cahisan Agisindan Onemi

Bir isletmede ¢ok sayida nitelikli isgéren bulunmasi verim igin yeterli
degildir. Bu iggoreni harekete gecirecek bir seyler yapilmadik¢a yeterli oranda verim
saglanamaz. Calisanin istedigi ortami saglamak ve bunu belli bir standartta tutmak
motivasyonla gergeklesir. Isgdren motivasyonla isi sadece mecbur oldugu igin degil

zevk aldig1 i¢in yapar.

“Bana ne faydasi olacak? Bu yaygin deyis insanlarin oncelikli olarak onlari
en cok ilgilendiren seylere nasil odaklandigi gerceginin giizel bir Ornegidir.
Insanlarin kendi bakis acis1 temelinde, tesvik etmeye ¢alismak insan dogasinin bir

geregidir.” (Ciotta, 2011, 25)

Isgorenlerin performanslari tatmin diizeyiyle iliskilidir. Tatmin edildikce
performanslari, basarilar1 artar. Yiiksek performansla calisan isgdrenlere sahip
isletmenin verimliligi de artar. Motive olmus bireylerle isletme daha iyi yerlere

gelebilir. Devamliligini saglayabilir.

27



Insanlar1 nelerin motive ettigini bilmek, empati yapmayi, kisileri anlamay1
gerektirir. Insanlarin gériinen ve goriinmeyen yénlerini anlayabilmek igin yiiksek bir
duyarlhilik, gozlem ve c¢evreyi tanimak gerekir. Birbirini anlayan insanlar
problemlerini daha iyi c¢ozer. Is arkadaslar1 ve yodneticileriyle daha iyi iliskiler
kurabilir.

Gldileme kavramimi anlamak, kisiye 0zel yasamindaki iligkilerini
diizenlemede, evdeki ¢cocuklar1 ve esiyle kurdugu iliskilerde, arkadaslik iliskilerinde
saglikli iliskiler kurma ve uyumlu yasama agisindan yarar saglar. Gortildiigi gibi tim
davraniglarin belli bir nedeni vardir. Bu nedenleri anlamaya caligmak ileride ortaya
cikacak sorunlart 6nceden tahmin etme, engelleme ve ¢6zmek icin yardimei

olacaktir. (Barli, 2005, 8).

2.3. Isletme Acisindan Onemi

Isgorenlerin amaglar ile isletmenin amaglarmin uyum icinde olmas1 gerekir.
Isgoren, isletmelerin kendisine saglayamayacagi olanaklar1 istememelidir. Isletmeler
de kendilerine uyan kriterlere gore kisileri secmelidir. Isgdrenlerin hangi istek ve
ihtiyagta oldugunu bilmelidir. Bunlar i¢in ¢aba sarfetmeyen yonetim basarili olamaz.
Kendi iginde kopukluk yasar. Isgorenler ne istedigini bilen, sorunlarma ¢dziim
bulabilen bir isletmede c¢alismak isterler. Calisanlarini motive etmek, verimlerini
artirmak isteyen isletmeler, oncelikle ¢alisanlarini 1yi analiz etmeli, motivasyonlarini
saglayacak ¢aligma ortami sunmalidir. Varhigmi verimli bir sekilde devam

ettirebilmek i¢in isletmeler motivasyon konusunda bilingli hareket etmelidirler.

Bir isletmenin temel amaci karliliktir. Karli olmayan isletmelerin varligi
sirdiirmesi pek miimkiin olmaz. Kii¢iik veya biliyiik, iiretim veya ticari isletme
olmanin 6nemi olmaksizin, yoneticilerin isletmenin amacin1 gerceklestirmek igin,
calisanlar1 verimli calistirmalart gerekir. Orgiitlerde personeli kazanmak, basariyi
yakalamak i¢in Oncelikle personeli basarili olmaya gilidillemek gerekir. Ciinkii
basarmmin temeli motivasyondur. Eskiden oldugu gibi insanlar1 zorla c¢alistirmak
miimkiin degildir. Insanlar1 érgiitte verimli calistirabilmek, basariyr artirabilmek icin

once insanlar1 psiko-sosyal yonden kazanmak gerekir (Geng, 2007, 261).
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Bir isletme calisanlarin gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmelerine
yardimci olursa, higbir bedel 6demeden verimliligi artirabilir. Bu planlama ve
motivasyon stratejilerinin basarili bir sekilde uygulanmasiyla gergeklesir. Uygun
motivasyon stratejileri belirlenebilir ve basarili sekilde uygulanirsa, ayni1 girdilerle,

daha ¢ok ¢alisarak kurum verimliligi artar (Kumar, 2012, 24).

Gallup arastirmasma gore calisanlarin sadece %29’u tesvik edilmis ve
enerjiktir. O zaman diger %71 ‘e ne olmaktadir? Kuruluslar, calisanlarin mesguliyet
dogasini diisiinmelidirler. Cilinkii, kurumlarin tiretim kapasitesi, yararlilik, miisteri
hizmetleri ve is yeri glivenligi yeteneklerinin tatmininde yardimci olur. (Kimball ve
Nink, 2006, 71)

Tesvik olmazsa, c¢alisanlarda performans diisiikliigli, tatminsizlik,
bosvermislik, sorumsuzluk gibi davranis bozukluklar1 ortaya c¢ikar ve kurumun

verimliligini olumsuz etkiler.

2.4. Orgiitlerde Motivasyonu Saglayan Araclar

Her 6rgiit, calisanlarinda her zaman giilen bir yiiz, ¢calistig1 isyerini kendisinin
gibi benimseyip her sOylenilen isi yapan ve yaptigi igten haz duyan calisanlar
gormek ister. Bunun gergeklesmesi tabii ki hi¢ kolay degildir. Takim ruhu gereklidir.
Once yoneticiler isgdrenleri ¢ok iyi tanimali, onlari motive etmeli sonra iizerine
diiseni isgdren yapacaktir. Motivasyon isyerinin vazgeg¢ilmezi olmalidir. Ciinki
motivasyonda amag¢ isgoérenlerin isteyerek, zevk alarak, etkili ve verimli
caligmalarini, yapabileceklerinin en iyisini yapmalarini saglamaktir. Motivasyon
araclan calisanlart hem yaptiklar is i¢in isteklendirir ise adapte eder hem de o isin
stirekliligi saglar. Yonetici iggorenleri motive etmek i¢in Once igsgorenler sonra da
motivasyon araglari hakkinda bilgi sahibi olmali ve bu araglar1 yerine, zamanina ve
kisisine gore kullanmalidir. Her arag¢ herkeste ayni etkide olmaz. Bir igsgdreni takdir,
ovgii tatmin ederken, bir baskasi i¢in ekonomik ara¢ daha 6ne cikabilir. Isgdrenlerin
egitimi, kiiltiirti, beklentileri, yasi, sosyal ¢evresi birbirinden farklidir. Farkl kisilerin
ihtiyaglart da farklidir. Tiim insanlart motive edecek tek bir yontem yoktur. Ancak
kisilere uygun yontemlerle isgdrenin basarisi artirilabilir ve yapabileceginin en

Iyisini yapmasi saglanabilir.
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Calisanlarin,  dolayisiyla da  isletmenin  verimliligini  artirmay1
amagcladigimizda, bunu sadece birkag motivasyon yontemiyle; sirt sivazlama, oturma
diizeni, 0diil veya licret artis1 ile yapamayiz. Bu tiir uygulamalar tek bagina yapilirsa,
gecici olarak performansi artirsa da etkisi kisa stireli olur. Gegici olarak artis saglasak
bile, bir siire sonra performans tekrar diiser. Onun i¢in sartlara, kisilere, isletmeye en

uygun olan yontemler secilip kullanilmalidir.

2.4.1. Ucret, Prim, Odiiller

Ucret, calisanlarin zaman ve emekleri karsiliginda aldiklar1 paradir. Hayatin
devamlilig1 i¢in gerekli aragtir. Herkes daha fazla kazanmak, daha iyi sartlarda
yasamak ister. Calisacagi isi segerken oncelikle iicretin ne kadar olduguna bakar.

Oniine sunulan alternatiflerden ilk bakacagy, is igin verilen iicrettir.

Ucret birgok isgdrenin motivasyonunu saglayan en etkili aragtir. Ucret,
isgorenin isletmeye giris nedeni oldugu gibi, ayni zamanda isletmeye bagliligini
saglayan en gii¢lii giidiidiir. Ayrica tcret, bireyin toplum iginde sagladigi sayginlik
ve otoriteyi de artirir. Ote yandan gelecegin giivence altina alinmas diisiiniiliir. Bu
nedenle tlicret artisinin iggdrenlere belli bir doyum sagladigi kabul edilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 120).

Kisi ne kadar az kazaniyorsa, licretin miktari onun i¢in o kadar 6nemlidir.
Borcu olanin tek bir diistincesi vardir: Nasil daha fazla para kazanabilirim? Az iicret
alan is¢iler i¢in fazladan alacaklar1 her kurus 6nemlidir. Daha ¢ok kazanan insanlar
paraya ¢cok 0nem vermez. Paranin yerini bagarisinin onaylanmasi, hareket serbestisi

alir (Hagemann, 1995, 41).

Bazi igverenler iicreti diisiik tutarak daha fazla sayida kisi ¢alistiririz diye bir
diisiinceye sahiptirler ancak kisi sayis1 kadar verimli calisip ¢alismama durumu da
onemlidir. On kisinin yapacagi isi bes kisi verimli programli calisarak yapabilir.
Verimliligi daha yiliksek isletmeler, fazla {icretle, yardim ve ikramiyelerle

calisanlarint memnun edebilir.

Ucret artist konusunda dikkat edilmesi gereken bazi hususlar vardir.

Bunlardan biri; benzer islerde calisanlara esit licret verilmesidir. Sayet kisi ayn1 isi
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yapip bagkalarindan daha az iicret aliyorsa ¢atisma ve kiskanglik durumu dogabilir.
Bunun ise yansimasi da ¢ok iyi olmaz. Bunun yaninda iicret artiginin zamani ve
miktar1 da d6nemlidir. Ucret artisinin hangi noktada yapilacagimi bilmek ve bu artisin
zamanini saptamak, iicretin verilmesinden daha énemlidir. Isgérenleri ise baglamak

icin siirekli ticret artirmak aliskanlik yapabilir.

Ucret artis1 bireye hak ettigi dlciide verilmezse motive ediciligini kaybeder.
Ucret artis1 sadece dzendirme araci olmamalidir. Ciinkii gereksiz artislar bireyde
beklentiye doniigebilir. Boyle bir beklenti, zamanla motive edici bir ara¢ olmaktan
cikar ve zaten var olan bir faktore doniigiir. Bu yilizden {icret artisi gereken

zamanlarda ve gerektigi dlgilide, orgiitce uygulanmalidir (Keser, 2006, 165).

Motivasyonu artiran araglardan tiicretin yaninda prim de isletmede dogru
kullanildiginda ¢alismay1 6zendirici, verimi artirict bir etkiye sahiptir. Primli iicret,

kisilere sozel verilen 6diillerin yaninda basarilarini maddi olarak desteklemedir.

Primli iicret sistemleri ¢ok degisik bicimde uygulanmakla birlikte, bunlarin
ortak yonleri bir yandan isletmenin karliligimi artirmak, 6te yandan calisanlarin
verimli ¢aligmalarini ddiillendirmektir. Hemen biitlin primli iicret sistemlerinde diger
bir ortak ozellikte, dncelikle zaman ve parca basina gore ticretin verilmesi ve daha
sonra liretimdeki artiglart 6diillendiren primlerin dagitilmasidir (Acuner, 2010, 49).
Once saatlik iicret belirlenir, standardin disindaki her fazladan iiretim icin ayrica
licret ddenir. Isgdren standart zamanda isi bitirirse normal {icret alir ama daha kisa

stirede bitirirse prime hak kazanir.

Isyerinde prim sisteminin 6zendirici etkisi oldugu gibi, dl¢iimiiniin kolay
olmadig1 islerde uygulanma zorlugu vardir. Islerin hizli yapilmas: nedeniyle
kazalara, yipranmalara sebebiyet verebilir. Bunun yaninda verilecek primi zamanla
yarigarak, daha fazla iiretim icin ugrasan ¢alisan, kaliteden 6diin vermek zorunda
kalir. Isin iyi ya da kotii olusuyla ilgilenilmez. Isgéren verilen zamanda istenilen
iretimi gerceklestirmek ve primi kazanmak amaciyla hizli ve seri bir sekilde ¢aligir.
Genel olarak primli iicret sisteminde belirlenen sakincalara gore tedbir alinarak
uygulandiginda, isgoérenleri calismaya motive etmede olumlu etki saglamaktadir.

Ayrica i1ggérenin yaptigr isle, Uretimiyle baglantili prim verilmesine de dikkat
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edilmelidir. Isgoren eger bu diisiincede degilse verilen prim bir ise yaramaz.

Isgorenin ise baglanmasi hayal olur.

Calisanlara emekleri karsiliginda verilen paraya ficret, licret dis1 yapilan
ddemelere de prim denir. Odiil ise, ¢alisanlara gayretleri karsiliginda saglanan maddi,

manevi yararlardir (Geng, 2007, 259).

Yoneticiler, isgorenlerden beklendigi davranislar gergeklestiginde odiil
vererek onlar1 daha iyisini yapmaya sevklendirir. Ornegin isletmede zor bir isin
basarilmasi gibi durumlarda, ya da bir sorunun ¢6ziilmesi durumunda o&diil
verileceginin sdylenmesi tiim ¢alisanlari harekete gecirici bir etki yapar. Birbirleriyle
yarig i¢ine sokar. Yalniz burada unutulmamasi gereken olumlu sonucun hemen
arkasindan 6diiliin verilmesi ve davranisin pekistirilmesidir. Ayrica saglanan basari
ile &diil arasinda orant1 olmalidir. Odiiller, kisilere, ise, ihtiyaglara gére belirlenirse

etkisi artar.

Odiilleri, nakit odiiller, esya, giyim, gida odiilleri, hediye cekleri, kara
katilma, izin, terfi, sorumluluk, yemek, tatil, kutlamalar, plaketler, eglenceler gibi

cesitli kategoride cesitlendirebiliriz.

Amerika’da c¢alisanlar arasinda yapilan anket sonucuna gore, ankete
katilanlarin  %95°1 nakit para odillerinin olumlu bir tesvik aract oldugunu
bildirmislerdir. Nakit para ddiillerindeki tek problem, elemanlara 6diil olarak verilen
bu parayr bor¢ ddeme araci olarak kullanmalar1 ve 6diilii ¢cabucak unutmalaridir.
Yine de nakit ya da nakit degeri ddiiller ¢alisana nasil kullanacagina karar verme
esnekligi saglar. Kendi tercihlerini kendileri yapacag: i¢in tatmin dereceleri yiiksek

olacaktir (Nelson, 1999, 59).

Gilinlimiizde ¢aliganlardan daha ¢ok is yapma, yiiksek performans gosterme
davraniglar1 beklenmektedir. Calisanlarda zayif yonleri giiglendirebilmek i¢in, iicret,
prim ve cesitli odiiller vererek, olumlu, destek verici is ortami saglayarak bu

eksiklikler giderilebilir.
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2.4.2. Sosyal Giivence/Daimi Is giivencesi

Insanlarda, yasadiklar siirece tasidiklar1 genel bir gelecek kaygis1 vardir. Bu
yiizden ¢alisma hayatindaki sosyal ve ekonomik giivence kisilerin hayatinda biiyiik
onem tasimaktadir. Geleceginden endise duyan bir kisiden siirekli orgiitte kalmast,
yararli olmasi beklenemez. Ciinkii higbir giivencesi olmayan kisi her an isten
cikarllma korkusuyla yasar. Is giivencesi, caliyma hakkinin korunma altina
alinmasidir. Son yillarda artan teknolojiyle birlikte, issizligin artmasi, is giivencesini
calisanlar acgisindan Onemli bir hale getirmistir. Buna gore is glivencesi
saglanamadig1 durumlarda, isletmenin niteliksiz isgorenlere saglayacaklar: siirekli is
garantisi, ¢calisanlart motive etmede etkili olacaktir. Geginebilmek ¢alismaya baglidir.
Isverenlerin sundugu sosyal giivence ve ekonomik giivence isi cazip hale getirmekte,

tercih edilen aranilan nitelik yapmaktadir.

Is giivencesi, isgiicii verimliliginin artisinda &nemli bir etkendir. Giiven
icinde calisan isci elbette verimli olacak, isine var giiciiyle sarilacak ve daha ¢ok
calisacaktir. Boylece is giivencesi diger unsurlarla birlikte calisma barisinin

saglanmasinda 6nemli bir anahtardir (Taskent, 2003, 12).

Ekonomik giivenlik, kisisel c¢abalar yoniinden Onemlidir. Giiniimiizde
emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi, isciye siirekli gelirini hayati
boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri gelistirilmistir. Fakat orgiit bunlar
daha yararli bigimlere sokup tesvik araci olarak kullanabilir. Bdoylece, saglanacak
giivenlik onlemleriyle personelin isten memnun olmasi, tatmin olmasi saglanabilir

(Eren, 2003, 572).

Isgorenin hem ekonomik olarak kendini giivende hissetmesi hem saglik
acisindan kendini giivende hissetmesi ise kendini vermesinde etkili unsurlardir. Birey
ekonomik giivenceyle birlikte kendini psikolojik olarak da giivencede hissetmek
ister. Bir isletmede isgéren ne yapacagini, kiminle nasil ¢alisacagini bilerek ¢alisirsa

kendine giiveni artar.
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2.4.3. Deger ve Statii

Deger ve statii motivasyon i¢in énemli iki kavramdir. Caligsanin isyerinde
hissettigi psikolojik gereksinmedir. Isletmede yonetici ve arkadaslar tarafindan belli
bir degerinin olmasi, kiside psikolojik doyum i¢in gereklidir. Deger verilmedigini

diisiinen isgorenler kendisini isten soyutlar ve bagarili olamaz.

Yapilan isin yoneticiler tarafindan begenilmesi calisanin memnuniyetini
artirir. Daha fazla Onemsenmek i¢in her tiirlii ¢abayr sergiler. Calismalarinin
karsiliginda statiisiinde de yiikselme gergeklesir. Bireyin statiisii yilikseldik¢e is

tatminine bagl olarak verimi de yiikselir.

Statii, bir kimseye, toplumda bagkalarinin verdikleri degerlerden olusan bir
kavram olup, saygiyla i¢ icedir. Yani, kisi, gercek bir statiiye sahipse, is
arkadaslarindan ya da is disindaki kisilerden saygi goriir. Calisilan mevkii ne olursa
olsun, yapilan igin takdir edildigini goérme, kalifiye bir ¢alisan olarak kabul edilme,
herkeste tatmin duygusu olusturur. Iyi tanman bir orgiitte ¢alisma ya da 6nemli

goriilen bir linvana sahip olma, basgkalarinca onlara verilen statiilerde de olumlu

etkiler yapar (Acuner, 2010, 51).

Orgiit icerisinde kisinin sahip oldugu yer anlamma gelen statii, hiyerarsik ya
da fonksiyonel olabilir. Fonksiyonel statii bireyi daha fazla motive eder. Baskalarinin
kendisine deger vermesi ve orgiit i¢cinde saygin olmasi, bazen kendini begenmislige
stirtikler. Asir1 ilgi ve 6vgii kimi zaman olan bitenden kusku duyulmasina da sebep

olur. Dolayisiyla statiiniin etkisi herkeste farklidir (Giinaydin, 2007, 228).

Isgorenlerin yaptiklart isten duyduklari manevi tatminleri, isveren ve
yoneticinin elindedir. Isgdrenler, isverenlerin sevgi ve saygisini kazanabilmek icin
elinden geleni yapmaya c¢alisacaklardir. Caligmalarinin karsiliginda deger goren,

statiisiinde degisiklik olan her calisan, daha istekli olarak calisacaktir.

2.4.4. Ozel Yasama Saygi
Insanlarin aile iliskileri, 6zel hobileri, saghk durumlari, dini ve siyasi
goriigleri gibi is hayat1 disinda, yasamin i¢indeki tim unsurlar onun 6zel hayatini

olusturur.
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Y oneticiler, elemanlarinin is disinda da bir yasamlarinin oldugunu her zaman
hatirlamalidir. Insanlar i¢in dogum giinlerinin hatirlanmasi, ¢ocuklarin sinavlarinin
nasil gectiginin sorulmasi-nisanlanmaktan, ehliyet almaya kadar- bir sise sampanya
alinmas1 gibi davraniglarin  kabullenilmesinden ve yapilmasindan hoslanirlar

(Forsyth, 2000, 41).

Is yerinde yasamlanlar kisinin 6zel hayatim etkiledigi gibi, 6zelinde
yasadiklar1 da is hayatini olumlu ya da olumsuz etkiler. Bu insanin psikolojisinden
kaynaklanan, engelleyemeyecegi bir durumdur. Isgorenin isini etkili ve verimli bir
sekilde siirdiirebilmesi i¢in 6zel hayatinda karsilagtigi sorunlar1 ¢oziime baglamasi
gerekir. Boyle durumlarda yoneticiler iggérenleri hosgoriiyle karsilamali, gegici olan

bu siirecin atlatilmasina destek olmalidir.

Isgorenlerin is disindaki aile iligkileri, sosyal faaliyetleri, 6zel tutkular ve
zevk ic¢in yapilan cabalariyla yoneticilerin 6zel olarak ilgilenmesi iggorenleri ise
baglamada ¢ok &nemlidir. Isgdrenlerin sorunlarini hosgériiyle karsilamak, ¢oziime
kavusturmaya calismak, her tiirlii problemleriyle ilgilenmek, onlarin isyerinde

isbirligi ve ¢alisma istegini giiclendirecektir (Celenk, e.t: 04.01.2013).

Ayrica 6zel seyler paylasildigi i¢in iligkiler daha samimi olacaktir. Ama aksi
bir durumda, calisanlarin1 anlayisla, hosgoriiyle karsilamayan, sadece isi diisiiniip
belli bir basar1 bekleyen yoneticiler, kisisel siirtiigmelere, emirlerin yerine

getirilmemesine neden olur.

2.4.5. Takdir, Ovgii, Iyi Yonde Elestiri
Insanlarin yaptiklar faaliyetlerle ilgili takdir edilmek, begenilmek hoslarina
gider. Her insan bunu bekler. Insanlarm kendilerine duyduklar1 sayg: ve giivenin

gelismesi buna baglidir. Sunulan takdir ve begeni, insanlarin gelismesine yardimci

olacaktir (Bentley, 2008, 179).

Her isgdren yaptig1 isin karsiligini licret olarak almaktadir ama isgorenler
¢ogu zaman bununla yetinmez. Beklenti i¢ine girer. Her insanin dogasinda kendini
0zel hissetmek, farkinda olunmak vardir. Cogu zaman is yerinde yaptiklarimizin

kimsenin farkinda olmamasindan dolay tiziiliir, sikayet ederiz.
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Calisanlar genellikle o kadar ¢alistyorum ama kimse bir tesekkiir bile etmiyor
diye yakinir. Calisanlara katkilarindan dolayr neden tesekkiir etmeyiz? Caligsanlar
geri  bildirim almak isterler. Gelisme kaydedip, etmediklerini, ¢alisip,
calismadiklarini bilmek isterler (Ugur, 2005, 113).

Yapilanlarin takdir edilip, Oviilmesi, calisanlarin 6nemsendiginin, dikkate
alindiginin, farkina varildiklarinin isaretidir. Bu, kendilerini 6zel hissetmelerini
saglar. Ortaya ¢ikan davraniglarin pekismesine yardimci olur. Takdir edilen, iyi
yonde elestirilen c¢aligsan, orgiit icinde daha 6nemli kisi olmaya, daha ¢ok ¢alismaya

gayret eder.

Yiiksek motivasyon, kapasite kullanim alanimi ve calisanlarin igletmeye
bagliligimn1 artirir. Soylenecek bir aferin ya da ismarlanacak bir yemek, kapasitenin
tam kullanilmasini, 6zverili ¢aligma ve bagliligin artmasimi saglar (Biyikli, e.t:

11.03.2013).

Ote yandan takdirin ve Ovgiiniin 6lciisiinii iyi ayarlamak gerekir. Olgii
kacirinca isgdrenler tarafindan yalakalik olarak adlandirilir ve ciddiyetsiz bir
uygulama haline doniisebilir. Olgii kadar adaletli uygulamada énemlidir. Eger bir is
yerinde, basarinin sonucunda bu yontem kullaniliyorsa sadece bir kisiye degil ayni
davranig1  sergileyen diger c¢alisanlara da uygulanmalidir. Kisinin sevilip
sevilmemesine gore bu uygulama degismemelidir. Cifte standart uygulanmamalidir.
Yoksa bir kisinin davranist iyi yonde pekistirilitken, diger kisinin isi

Onemsememesine neden olur.

2.4.6. Ceza
Ceza istenmeyen, hosa gitmeyen bir davranigin engellenmesi i¢in uygulanir.
Yonetici, isgorenlerin kurallara riayet etmemesi sonucu ceza vererek, bu davranigin

terk edilmesini saglayabilir.

Olumlu bir disiplin yaklagimina sahip isletmelerde, ddiillendirme, ihtiyaclari
karsilama, 0giit verme, egitim gibi cezadan daha etkili araclar kullanilabilir. Ancak
kurallarin ihlali durumunda, disiplin davranisina bagvurmak yararlidir. Ayrica

Orgiitiin diizeniyle catismay1 sona erdirmek ve is yasamimi kurallar cergevesinde
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sirdliremeyen isciyi isletmeden uzaklastirmak icin cezalandirict disiplin
uygulamalarin1  kullanabiliriz. Ancak bazi kurallar ¢ercevesinde cezalandirma
yapilmalidir. Yoksa yeni sorunlar, huzursuzluklar ve ¢atismalar dogabilir. Bir is¢i
cezalandirilirken ydneticinin, cezanin ciddiyetine uygun olmasi gerekir. Yonetici
karar vermeden once, kim, ne, nerede, ne zaman, ni¢in, nasil gibi sorular hakkinda
tam bir bilgi sahibi olmalidir. Cezanin se¢iminden 6nce bir toplant1 yapmali, calisana
hikayesini anlatma, kendini savunma imkani verilmelidir. Olumlu disiplin anlayigini
siirdiirmek i¢in, cezanin belirlenmesinde calisanin siciline bakilmali, iyi sicile

sahipse ceza agirligl buna gore secilmelidir (Bing6l, 1990, 147).

Gergekten isin ayrintili olarak incelenmesi, cezay1 hak edecek bir durumunun
varligimin tam olarak tespit edilmesi yanlis davranisin Onlenmesi ac¢isindan
onemlidir. Karsisindakini dinlemeden onu azarlayan, uyaran yonetici, istedigi sonucu
alamaz. Aksine diismanliklarin, hos olmayan gerginliklerin meydana gelmesine
sebep olur. Cezanin 6lgiisii de iyi ayarlanmalidir. Yoneticiler cezanin olumlu ve
yapict olmasma dikkat etmeli, calisam1 ise kazandirmak i¢in bu yOntem
kullanilmahdir. Kindarlik ve catismalara yol a¢cma gibi tehlikesi sebebiyle

motivasyon yontemi olarak ceza yerine olumlu pekistirecler tercih edilmelidir.

2.4.7. Sosyal ve Kiiltiirel Etkinlikler

Isyerinde sosyal ugraslarmn bulunmasi bireylerin motivasyonunu artirir.
Isletmede gergeklestirilen sportif faaliyetler, geziler, konserler, piknikler, kutlamalar,
eglenceler, kiiltiirel aktiviteler, sosyal ve kiiltiirel etkinliklerden bazilaridir. Kisacasi,

igsyerinde nitelikli ve igerikli sosyal ugraslarla ilgilenmek g¢alisanlari motive etmede

etkilidir (Silah, 2005, 111).

Isgorenler, is yasaminin monotonlugunu, stresini atmak i¢in bos zamanlarinda
cesitli sosyal ve kiiltiirel aktiviteler yapabilirler. Ozel giin ve gece kutlamalari,
sinema ve tiyatro aktiviteleri gibi etkinliklerle is yasaminda yakalanamayan
samimiyet ve kaynagsma yakalanabilir. Bu aktivitelerin isbirligi ortaminda yapilmast,
kisilerin yakindan taninmasina da olanak verir. Kimin ne yapabilecegi, gizli

yetenekleri dogal ortamda daha iyi gozlenebilir.
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Bu tlir ugraslar isgorenlere is yerlerini sevdiren motivasyon araclaridir.
Isyerinde saglanamayan iletisim, bu tip etkinliklerle olumlu boyut kazanip,
motivasyonu artirir. Bu yiizden yoneticiler bazi sosyal ¢abalardan kaginmamali, grup

ruhunun gelismesine yardimei olmalidir.

2.4.8. Yaraticih@in Desteklenmesi

Yaraticilik; sadece birkag kisiye taninmig, ilham veren, kontrol edilemeyen
bir gii¢ olarak bilinir. Yaraticilik ve is hayat1 birbirini rahatsiz eden iki yakin dost
olarak goriliir. Yaraticiligr bir kenara atip, bu konuyu iddiali kisilere birakmak,
gecmisteki basarilart taklit ederek isimizde ilerlemeye calismak bir hatadir. Bu
ancak rekabetin az oldugu, miisterilerin iiriine sahip olmak icin savas verdigi bir
ortamda gegerlidir; ama bu nadiren gercek¢i bir durumdur. Dogru sekilde
uygulandiginda, is hayatinda yaraticilik, hem orijinal fikirler iiretmek, hem de
ilerlememizi engelleyen problemleri ortadan kaldirmak igin kullanilabilecek bir
aractir (Clegg ve Birch, 1997, 7). Genelde isletmelerde rutin uygulamalarla is
tekrarlarina gidilir. Gegmiste yapilan islere, kazanilan basarilara bakilarak isletmede

bir yol haritasi ¢izilir. Oysa yaraticilik, farklilasmay1 saglayan bir aragtir.

Yaratici olan kuruluslar degil insanlardir. Bir kurulusun yaratici ve yenilik¢i
ozellikler sergilemesinin sebebi, ¢alisanlarin i¢indeki yaraticiligi canlandirmasindan
kaynaklanmaktadir. Ornegin 3M gibi bir firmanin basarisi, yaratic1 diisiinceyi tesvik
eden bir ortam yaratmasindandir. Bu ideal ortamin temel 6zellikleri, acik fikirlilige
Onem veren, sezgi yetenegini gelistiren, esitligi koruyucu, gelistirici, cesaretlendirici

ve agiklayici olmasidir (Bentley, 2004, 29).

Baz1 yoneticiler, isgorenlerin ilerlemesine engel olmak igin yaraticiliklarini
kullanmalarina izin vermez. Bu yanlis bir yaklasimdir. Yaraticilik tekniklerinin
ortaya ¢ikmasina izin veren bir ortam olusturulmali, siirekli odiillerle desteklenmeli,
ve c¢alisanlar1 motive etmeye calisilmalidir. Ortaya atilan farkli fikir ve diisiinceler

yargilamadan degerlendirilmelidir. Eger bu yapilmazsa calisanlarda cesaret kirilir.

Ise yaratic1 enerjiyle baslamak, isi eglenceli hale doniistiiriir. Cevredeki her
seye olumlu bakmay1 saglar. Giinliik problemleri ¢ozerken, c¢alisanlar1 daha yaratict

hale getirir.
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2.4.9. Moral

Moral sik degisen, zaman igerisinde kisilerin psikolojilerine gore yiikselip,
alcalan bir kavramdir. Isletmelerde moral seviyesinin korunmasi igin birtakim
tedbirler alinmalidir. Isgérenin bireysel morali biiyiik dlciide ¢alistign kisilerle olan
iletisimine baglidir. Bu sebepten dolay1, 6ncelikle kisiler arasi ¢atigmalarin olmamasi
icin uygun ortamlarin saglanmasi gerekir. Bireysel moral, biiyiik Ol¢iide bireyin

calistig1 grupla ilgilidir.

Grup moralinin olusmasi, verimliligi getirir. 1974 yilinda Kibris Baris
Harekatinin oldugu dénemde, makine kimya endiistrisi silah ve tiifek fabrikasinin
yillik yapacagr G-3 tiifeginin miktar1 36 bindi. Ama birinci ve ikinci Barig Harekati
Doéneminde motive olan is¢i 30 bin tiifek ¢ikarmistir. Bir yilda yapacag tiifegi bir
ayda yapmustir. Bu arada, bizim insanimizin moral olarak takviye edildiginde
engelleri nasil ezip gectiginin bir gostergesidir (Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlart,
1991, 93).

Calisanin beklentileri de moral diizeyini etkiler. Miidiir olmay1 beklerken
miidiir olmayis1 moralini olumsuz etkiler. Verimini diigiiriir. Tam tersi bir durumda
ise, beklentilerine ulagsacagina olan inancindan 6tiirii moralini siirekli yiiksek tutup

daha gayretli ¢alisir.

Insanlarin saghk durumlar1 da moral iizerinde etkilidir. Ozellikle kriz
doneminde moralin yiiksek olmasina ¢ok ihtiyac vardir. Ornegin; Issizlik donemleri
uzun siirdiigli i¢in iggérenlerin morali bozulmakta ve karamsarliga siiriikklenen bu

kisiler intihara kadar siiriiklenebilmektedir. (Giinaydin, 2007, 89).

Ayrica istege ve yetenege gore is yapilmasi, ¢alisma ortaminin diizenlenmesi,
kisilerarasi iletisim, yoneticinin moral durumu, ¢alisanlarin morali {izerinde etkilidir.

Isgorenler, isten ve is ortamimdan memnun oldugu takdirde moralleri daha iyi olur.

2.4.10. Yonetim Yaklasimlari
Ug kisi teker teker yerinden kimildatamayacaklari tasi yuvarlamak igin
isbirligi yaptiginda “yonetim” i¢lerinden birisi “haydi” dediginde de yonetici ortaya

cikar. Yonetim, ortak bir amaci gergeklestirmek i¢in insanlarin bir araya gelip
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isbirligi yapmasidir. Yonetici ise bu igbirligini saglayan calisanlari o amaca yonelten

kisidir (Aytiirk, 2007, 1).

Belirlenen hedeflere ulasabilmek amaciyla, isgdrenleri isbirligi ve uyum
icinde diizenli, disiplinli, verimli sekilde calismasini saglamak yoneticini gorevidir.
Bu gorevi yerine getirirken adil bir sekilde isboliimii yapmali, yapilan isleri kontrol
etmeli, motive edici kosullar1 saglamalidir. Bunu saglayabilmesinde isgorenlere
yaklasimlariin etkisi biiyiiktiir. Her yoneticinin yonetim anlayisi farklidir. Hatta tiim
kosullar ayni olsa bile sonuglarinda farklilik olur. Ciinkii yOneticinin, becerisi,
aligkanliklar, tecriibesi, yetenekleri, calisanlari yonetirken kullandigi yontemler,

amacin gerceklesmesini etkiler.

Iletisim kurma, ikna, sosyal olma, karizmatik goriiniis, asik ya da giiler yiizlii
olma, disa doniikliik gibi ozelliklerin yoneticide bulunmasi performansi etkiler.
Yonetici yerine gore otoriter, yerine gore samimi, sempatik olmalidir.
Davraniglarinda samimi olmayan, ne istedigini bilmeyen yonetici karsisinda,
isgorenler de o tarz davranislar sergiler. Yani isgdrenler yoneticilerin tutum ve

davraniglarina gore sekillenir.

Bagkalarinin duygularini anlama yeteneginden yoksun, elestiriye siirekli
elestiriyle cevap veren bir yonetici kendi bindigi dali kesmektedir; ¢iinkii sefin
sinirlenmesinden duyulan korkunun ortaya c¢ikaracagi tek sey, akilci olmayan
davranig bigimleridir. Korkuyla yogrulmus ortamda ¢alisanlar, is alanindaki
basaridan ¢ok, kendi giivenligini saglamakla mesgul olur. Korku, verimlilik {izerinde
yikict bir etki yaratir (Ugur, 2005, 112). Sert bir yonetim anlayisi karsisinda daha
tedirgin, daha c¢ekingen davranislar sergilenir. Azarlanma, elestiri korkusuyla ise

baslangigta tedirgin yaklagan iggdrenin verimli olmasi beklenemez.

Yéneticinin davraniglarinin kisiden kisiye degismemesi gerekir. Isgdrenler
arasinda yoneticinin adam kayirdigr goriildiigli zaman, ona duyulan giiven sarsilir.
Ben ne yapsam zaten yaranamayacagim diislincesi, ¢alisanin is verimini olumsuz
etkiler. Yoneticinin davraniglar1 c¢alisanlarin motivasyonunu dogrudan etkiler ve
degistirir. Isgdrenlerin goriislerine yer veren, fikirlerini sorup, karar asamasima aktif

olarak katilmay1 saglayan yonetim anlayisi, calisan kisilerde motivasyonu artirir.
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Bu anlayis calisanlarin, Kendilerini isletmenin disinda degil isletmeye ait

hissetmelerine, daha bir sevkle, doyum saglayarak ¢aligmalarina yardimei olur.

Y Oneticinin olaylar karsisindaki tutumu da 6nemlidir. Karar verme siirecinde
acaba yapabilir miyiz? Yetistirebilir miyiz? gibi kendinden emin olmayan, kendine
ve ekibine gilivenmeyen yonetici davraniglari, isgorenlerde de bu davranislarin
olusmasina neden olur. Bu tarz yoneticiler yenilgiyi bastan kabullenmistir. Bu
kisilerin ¢alisanlarin1 motive etmesi imkansizdir. Yonetici basarili olacagina inanirsa,
basarili olma olasiligi artar. Motivasyonun Onemini kavramis, isgorenlerin

davraniglarini ¢éztimlemis bir yonetim anlayist basarty1 yakalayabilir.

2.4.11. Yetki ve Sorumluluk

Yetki devri, ¢alisanlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek énemli
motivasyon araglarindandir. Yetki devri, listlere ait olan gérev ve sorumluluklarin bir
kisminin astlara devredilmesidir. Yetki devriyle, hem ¢alisanlarin kendine giiveni
artar hem de orgiite olan bag gii¢lenir. Onemli bir motivasyon kaynagidir. Ciinkii
calisan, kendisine Orgiit tarafindan deger verildigini diisiinerek basarili olmak i¢in
daha fazla motive olur (Keser, 2006, 172).

Yetki devri ¢aliganlar tizerinde olumlu etkileri olan bir yontemdir. Kisinin
isiyle 1lgili kendisini gelistirmesini saglar.  Yetki devredilebilir. Kisiye belli
sorumluluklar da verilmelidir. Ancak bu sorumluluklar1 yerine getirmesi igin
yetkinin de kendisinde olmasi gerekir. Belli bir sorumluluk yiiklenen iggorenler bu
sorumlugu yerine getirecek sekilde yetkilendirilmediyse isler aksayacak, sorunlarin
tespiti ve c¢oOziilmesinde anlagsmazliklar, suclamalar olusacaktir. Isgdrenlerin
kendinden beklenen performansi gostermeleri i¢in yetki ve sorumluluk dengesi 1yi
kurulmalidir. Sorumlulugunu bilen yetkili, isin olumlu, olumsuz her seyinden
kendisinin sorumlu oldugunu bildigi i¢in ¢alismasini, planini ona gore ayarlar. Kendi
yontemlerini kendi belirler. Yetkilendirme yapilirken ya da sorumluluk verilirken
kisinin bilgi, beceri, yetenek ve karar verme giiciine gore yapilirsa basarili olma
olasilig1 artar. Yetkilendirilen ¢alisanlar, sorumluluklarini bildigi i¢in bir {ist diizey
yoneticinin onaymni beklemeden acil kararlar alip, uygulamaya koyabilir. Sorun

¢ozlimiinde kendisi etkin rol oynar.
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Gelisime yonelik olumlu tutum motive edicidir. Iyi egitimli bir ekibin beceri
ve giivenleri yiiksektir. Bu ylizden daha fazla yetkilendirilirler. Yetkilendirilmis ve
yetkin bir ekip, daha yliksek bir iiretkenlige ve performansa sahip olacaktir. Bu etkili
bir dongiidiir (Forsyth, 2006, 133).

2.4.12. Egitim Imkanlar

Giintimiizde herkesin dilinden diigmeyen iki kavram, bilgi ve teknoloji. Bu
gelismelerin - gerisinde kalmak istemeyen isletmelerin yapacagi tek sey, bu
alanlardaki yenilikleri, gelismeleri takip etmektir. Bu ancak egitim sayesinde
gerceklestirebilir. Orgiitlerde egitim etkinliklerinin amaci; is gérenlerin mesleki ve
teknolojik gelismeleri yakindan takip etmesini saglamak, dolayisiyla kendisini

gelistirmesine olanak vermektir.

Birey, eger bir ortamda kendisi i¢in sosyal ve maddi igerikli diizenlemeler,
degisiklikler yapildigin1  goriirse, o ortamda kendisine ©Onem verildigini,
kabullenildigini, sevildigini, o ortama ait kalici bir fert oldugunu algilayacaktir.
Diizenlenen egitim etkinlikleri bir bakima ¢alisanlarin ihtiyaglarini gidermede 6nemli
bir yer tutar (Barli, 2005, 87). Calisanlarin egitim almasi kisilere ve kuruma 6nemli
katkilar saglar. insanlar yeni seyler 6grenmek ve edindikleri bilgilerle, yaptiklar:
islere olumlu katkida bulunmak isterler. Dogal olarak egitime verilen zaman ve para
olumlu sekilde is verimine yansiyarak geri doner. Egitim, kurum iginde olabildigi

gibi kurum disinda da olabilir.

Cagin yeniliklerini, gelismelerini takip edemeyen igsgorenler bir miiddet sonra
niteliksiz, verimsiz duruma diiserler. Isgdrenlerin boyle bir duruma diismesini

engellemenin en etkili yolu onlar1 egitmektir.

Yenilikleri, gelismeleri sadece ¢alisanlar degil yoneticiler de takip etmelidir.
Ust diizeyin de cagm gerisinde kalmamak icin gelisime ihtiyaci vardir. Geng
kusaklar yaslar1 geregi teknolojiye daha yakindir. Oysa genelde orta yasin iistiinde

olan yoneticiler teknolojiyi yakindan takip etmemektedir.

Her calisan, oOzellikle yoneticiler basarili olmak i¢in Oncelikle kendisine

yatirim yapmali, egitime yonelmeli, ¢ok okumali ve arastirma yapmalidir. Bilgisini
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genisletmeli, gilincel tutmali, kullanmali ve igine yansitmalidir. Kisisel gelisimine
yatirim yapan yoneticiler, kurumsal gelisime de katki saglar. Calisanlar1 gelismeyen

sirketlerin basarili olmas1 miimkiin degildir (Bozgeyik, 2005,243)

2.4.13. Terfi, Kariyer Olanaklari

Isgorenler, calistiklar isyerlerinde yiikselme olanaklar1 da isterler. Ciinkii,
Insanlar isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandikg¢a, is siradanlasir. Bulunduklar
mevkilerdeki yetkilerini, sorumluluklarini yetersiz bulurlar. Bu nedenle, daha yiiksek
daha yetki ve sorumluluklarla ¢alismak isteyeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme
yollar1 tikanan yoneticilerin calisma gayretleri, sevkleri azalacaktir. O halde

yiikselme isyerinde tesvik yani giidiileme aracidir diyebiliriz (Eren, 2003, 573).

Her isgoren, ise, oOrgiit icinde kariyer konusundaki gelecegine dair, bazi
endiseler tasir. Bu endiselere bagli olarak kariyerinde en {ist ulasabilecegi yere kadar
yiikkselme yolunun agik olmasini ister. Giiniimiiz kosullarinda bu elbette ki pek
mimkiin degildir. Her istedigimizde uygun kosullar, uygun kadro olmayabilir. Bu
hususta bir tikaniklik, duraksama yasanabilir. Cogu isgoren uygun sartlar1 tasisa da,
yeterli bilgi ve tecriibe sahibi olsa da belli bir noktada kalacak, ilerleyemeyecektir.
Yiikselme konusunda bir diger sorun ise, isyerinde olusan bosluklarin, is yerinde
uygun kisiler olmasia ragmen disaridan getirilenlerle doldurulmasidir. Biirokratik
engeller disinda yoneticinin iggdrene saglayacagi yilikselme olanaklari, isgoreni

motive edecektir. Daha fazla isi 6grenmek igin hirslandiracaktir.

Terfi, kariyer, paraya dayali olmayan statii ile ilgili bir konudur. Kisilere
yiikselme olanaklarinin taninmasi, hem isgorenlerde giiven duygusunu gelistirir,

yetki almay1 kolaylastirir hem de motivasyonu artirarak, yiiksek performansi saglar.

2.4.14. Rekabet
Uray’a gore rekabet, birden fazla kisinin, ayn1 amaca ulagsmak i¢in ¢ekisme,

yarisma ve ¢aba harcamasidir. ( 2008, 207)

Rekabetin amaci, taninma, One ge¢me, piyasada sayginlik kazanmadir.

Isletmelerde ve ¢alisanlardaki rekabet istegi, kapasitelerini sonuna kadar kullanma
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hirs1 verir. Digerlerinden {istlin olma yarisidir. Rekabet caligilan ortama heyecan ve

hareketlilik katarak kisileri motive eder.

Isletmelerde rekabet ortamimin olmasi kisileri siirekli yenilik arayisina
girmelerini saglar. Digerlerinden iistiin olmak, degisimi yakalamak i¢in otomatik bir
giidiillenme mekanizmasi c¢alisir. Calisanlar siirekli daha iyisini yapmak igin arayisg
icine girer. Calisanlarin kendini gelistirmesinde olumlu katki saglar. Maliyeti diisiik
olan bu motivasyon aracinin faydalarinin yaninda asiriya kagildigi  zaman,
diismanliklara ve catismalara sebep oldugu da bilinmektedir. Ayrica calisanlar
kendilerini siirekli baski altinda hissettikleri i¢in isgdrenleri gerilime siiriikler.
Rekabet asirrya kagmamak sartiyla her insanda bir miktar bulunmalidir. isletmelerde
verimliligi artirmak i¢in yoOneticilerin rekabeti desteklemesi, olumsuzluklara yol
acmamast i¢in gerekli tedbirleri devreye sokmasi gerekir. Bagkalar1 tarafindan
begenilme, tercih edilme, 6ne ¢ikma duygusu ¢alisanlarin isi isteyerek yapmasindaki

en giglii ve etkili motivasyon aracidir.

2.4.15. Tletisim

Iletisim, iki ya da daha fazla kisi arasindaki mesaj alisverisidir. Bir baska
deyisle iletisim, konusmak, yazmak, dinlemek, beden dilini 1yi kullanmak, yazilara
ve telefonlara cevap vermektir. Hatta hicbir sey yapmamak ve susmak dahi kars
tarafa bir mesajdir. Bu sebeple 6zel hayatta oldugu gibi toplumsal ve orgiitsel hayatta

da iletisim son derece dnemli ve etkili bir siirectir (Unsalan ve Simseker, 2010, 140-

141).

Iletisim, karsilikli duygu, diisiince ve bilginin aktarrmidir. Orgiit iginde iyi,
gelismis, anlasilir bir iletisimin olmasinin giidiileyici bir etkisi vardir. Kisilerarasi
iletisime girerek, isletmeyle, isle ilgili konularda bilgi sahibi olmak i¢in énemlidir.
Orgiitte islerin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi iletisime baglidir. Tiim calisanlar
yoneticinin kendisinden ne istedigini bilmek zorundadir. Ancak iletisimin agik,
anlasilir olmayist, islerin dogru ve zamaninda yapilmasini engeller.

Bunun yaninda bir isin bitirilmesinden sonra sonucunun c¢aligsanlara

bildirilmesinin de giidiileyici etkisi goz ard1 edilemez. Isin sonucunun olumlu olmasi
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durumunda ¢alisan mutlu olur, ben yaptim duygusunu yasayip, kendine giiveni artar.
Yonetici sonucun olumsuz olmasi durumunda da eger calisana eksiklerini iletirse,
hatalarin1 gérme firsati yakalamis olur. Bir daha ayni hatalari yapmamak igin

giidiilenir, daha ¢ok aragtirmaya, 6grenmeye yonelir.

Soylenti, dedikodu, belirsizligin artmasi gibi durumlar, saglikli iletisimle
engellenebilir. Bu saglandig1 takdirde c¢alisanlarin bos seylerle ugrasmasi,

verimlerinin diigmesi de engellenmis olunur.

Glinlimiizde bir girketin basarisi, ¢calisanlarin basarisina, ¢alisanlarin basarisi
ise calistiklar1 kurumla olan iliskilerine baglidir. Bununla birlikte ¢alisanlar
arasindaki birbirine bagimlilik diizeyi arttikga, sirket hedeflerine ulasilmasinda,
dogal olarak da bitiinlesik pazarlama iletisimi ¢alismalarinda verimlilik
gozlenebilecektir. Iletisim ayrica aym calismalarm iki defa yapilmasini dnler ve

performansi1 diisiik kiginin, diger personeli etkilemesini engeller (Iliman, e.t:

03.13.2013).

Calisanlarin, isverenin beklentileri, bu beklentilerin nedeni, {istlerin
calisanlardan beklentileri, diger boliimlerde ve isletme disinda kendi isleriyle alakali
olarak ne oldugunu, nasil bir sonuca varildigini bilmek, onlarin en biiyiik hakkidir
(Istksacan, 2008, 128). Isletme icinde, isgdrenlerin yoneticilerine ulagabilmesi, sorun
ve beklentilerini aktarabilmesi, motive olmalar1 agisindan énem arz eder. iletisimin

her yonden 1yi oldugu bir isletmede isgdérenler mutlu ve huzurlu olur, daha az hata

yapar.

2.4.16. Adaletli ve Siirekli bir Disiplin Sistemi

Isyeri disiplini, isin niteliklerine uygun olarak calistirilanlarin, islerini diizenli
yerine getirmesi ve verimliligi artirmasi agisindan olumlu insan iligkilerini
olusturmak amaciyla sadece isveren tarafindan ya da isveren-is¢i arasindaki isbirligi

sonucu belirlenmis kuralara politikalara uygun hareket etmesidir (Bingol, 1990, 27).

Isletmenin diizenli bir sekilde islevini yerine getirmesi igin herkese ayni
sekilde uygulanan, planl bir disiplin sistemi gereklidir. Kurallar1 olan, ddiilleri ve

cezalar1 i¢cinde barindiran bu disiplin sisteminde amag, diizen ve tertip iginde islerin

45



aksamadan devamini saglamaktir. Disiplin sayesinde keyfi uygulamalarin, basina
buyruk davraniglarin 6niine ge¢mek miimkiindiir. Herkesin kafasina gore is
yapmasini Onlemek icin disiplin sarttir. Uygulanan cezalar ve o&diller disiplin
anlayisinin bir pargasidir ancak cezalar verilirken, kisilige degil davranislara yonelik
olmali, kiiciik diisiiriicii, rencide edici olmamalidir. Odiil de, ceza da herkese aym
sekilde uygulanmalidir. Isgorenlere, memnun olmadig1 zaman sikayette bulunabilme
olanaklar1 taninmali, sikayetler kisa siirede ¢6ziime kavusturulmalidir. Yoneticiler
calisanlarin ¢ikarlarin1 gbézetmeli, zor durumda kaldigi zaman destek olmalidir.
Isgdreni koruyan bu disiplin anlayis1 isletmeye olan bagliligm, giivenin artmasini

saglar.

Adil, siirekli ve dikkatli bir disiplin sistemi, memnuniyetsizlik kaynagi degil,
isbirligini, is yapma istegini artiric1 bir 6zendirme aracidir (Eren, 2003, 579). Adaletli
ve siirekli bir disiplin anlayisinin is yerinde uygulanmasi, baskici bir davranig olarak
algilanmamali, herkesin ¢ikarinin esit korundugu, ise olan giiveni ve calisma

arzusunu artiran bir sistem olarak degerlendirilmelidir.

2.4.17. is Tammna Uygun Kisileri Bulma

Miiessesenin gelismesi, miiessese igindeki kisilerin gelismesine baglidir
(Garih, 2008, 83). Isletmede ¢alisacak bu kisilerin ise uygun olarak secilmesi de bu
olasilig artirir. Caliganlar istedigi isi yaptig1 takdirde motivasyonlar: yiiksek olur. Bu
sebeple ise uygun kisilerin bulunmasi Onemlidir. Yanlis elemanin se¢imi
olumsuzluklar1 da beraberinde getirir. Kendi 6zelliklerinin, yeteneklerinin altinda ya
da tistiinde is yapmak motivasyonu diisiiriir. Bu sebeple 6ncelikle is tanimi yapilmali

ve 1§ tanimina uygun kisiler belirlenip ise alinmalidir.

Is tamminda, organizasyondaki isler belirlenerek bu islerin degerlemesi
yapilir, 6zellikleri, isi yapacak kisinin gérev ve sorumluluklari agik olarak belirtilir.
Ayrica is1 yapacak kisilerde aranan nitelikler is taniminda tespit edilir (Sermin

Senturan ve arkadaslari, 2007, 13).

Yoneticiler oncelikle ileride olasi olumsuzluklar1 6nlemek, is basarisini ve

verimini artirmak icin, ise alacagi kisilerde aradig: kriterleri 1yi belirlemeli, ise uyan

46



ozellikteki kigilerle ¢aligma ekibi olusturmaya g¢alismalidir. Zaman, emek ve para

kaybinin olmamasi i¢in isi bilen, ise uygun kisilerle ¢alisilmalidir.
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UCUNCU BOLUM
BiR MOTiIVASYON UYGULAMASI: TEKIRDAG PTT
ORNEGI
3.1. Arastirmanin Yontemi
Calismada oncelikli olarak motivasyon, motivasyon araglari ve verimlilikle

ilgili literatiir taramasi yapilmistir. Bunun yaninda Tekirdag ili ve il¢elerinde (Corlu,

Marmara Ereglisi, Muratli) PTT nin yoneticileri ile miilakat calismas1 yapilmistir.

Goriisme yapilan yoneticilerden yeterli bilgi alabilmek i¢in miilakata zaman
ayirdiklart i¢in tesekkiir edilmistir. Arastirmaya iliskin kisa bir agiklama yapilmis ve

goriisme sirasinda not tutma sistemi kullanilmstir.

Miilakat yaklasik olarak 40-50 dakika arasinda gerceklestirilmistir. Miilakat
formu hazirlanmasina ragmen aralarda ek sorular soruldugu icin yart bigimsel

miilakat teknigi kullanilmisgtir.

3.2. PTT (Posta ve Telgraf Teskilat1 ) Hakkinda Genel Bilgi

1840: Posta Nezareti’nin Kurulmasi.

Ik Posta, Teskilat: Tanzimat Ferman ile yasanan gelismelerin sonucu olarak
Osmanli Devletinin tiim halkinin ve yabancilarin posta ihtiyaclarina cevap vermek
amactyla Nezaret olarak 23 Ekim 1840 tarihinde kurulmustur. ilk Postahane ise
Istanbul’da Yeni Camii avlusunda Postahane-i Amire ad1 ile agilmus, ilk memurlar
Stileyman Aga, tahsildar Sofyali Agyazar Tirkge disinda yazilmis gonderilerin

adreslerini terclime etmek tizere miitercim olarak atanmislardir.
1855: Telgraf Miidiirliigii’niin kurulmasi.
1871: Posta Nazirlig1 ile Telgraf Miidiirliigii’niin birlestirilmesi.
1901: Havale (para transferi) islemlerinin baslamasi.
1909: Telefon hizmetleri ile kurumun PTT Nezaretine doniistiiriilmesi.

1939: PTT Genel Miidiirliigli olarak Ulastirma Bakanligi’na baglanmasi.
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1954 Yilinda Kamu Iktisadi Tesebbiisii (KIT) olan PTT Genel Miidiirliigii,
1984 yilinda Kamu Iktisadi Devlet Tesebbiislerinin yeniden diizenlenmesi ile ilgili
olarak c¢ikarilan 233 sayilh KHK ile Kamu lktisadi Kurulusu (KIK) statiisiine

gecirilmistir.
1984: Kamu iktisadi Kurulusu statiisiine gegilmesi.

18.06.1994 tarih ve 4000 sayih Kanun ile PTT Isletmesi Genel
Miidiirliigiiniin, T.C. Posta Isletmesi Genel Miidiirliigii ve Tiirk Telekomiinikasyon
Anonim Sirketi seklinde yeniden yapilanmasi Ongorilmiis olup, 24.04.1995
tarihinden itibaren T.C. Posta Isletmesi Genel Miidiirliigii miistakilen calisilmaya

baslanmugtir.

1995: PTT’nin T.C. Posta Isletmesi Genel Miidiirliigii ve Tiirk

Telekomiinikasyon A.S. olarak yeniden yapilandirilmasi.
1995: Havale ve Posta Ceki Islemlerinde Otomasyona gecilmesi.

1999: Tahsilat islemlerinde Garanti Bankas1 (Korfezbank) ile isbirligine

gidilmesi.

2000: T.C Posta Isletmesi Genel Miidiirliigiiniin T.C. Posta ve Telgraf
Teskilat1 Genel Miidiirliigii tiizel kisilik ile degistirilmesi.

29.01.2000 tarih ve 23948 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige
giren 4502 sayili kanunun 24. maddesi ile “T.C. Posta Isletmesi Genel Miidiirliigii”
olan kurulusumuzun adi “T.C. Posta ve Telgraf Teskilat1 Genel Miidiirligi” (PTT)

olarak degistirilmistir.

2004: PTTBank isminin tescili
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Vizyonu;
Posta, PTTBank ve lojistik alanlarinda yetkin personel ile etkin hizmet sunan

oncti kurulus

Misyonu;
Posta, PTTBank ve lojistik alanlarinda;

Tecriibesi,

Teknolojisi,

Tirkiye capinda yayginlagmis hizmet agi ile
Ekonomik, hizli, glivenli ve

Kaliteli hizmet sunmak.

Kalite Politikasi;

Hizmette kaliteyi kiiltiirel bir deger olarak kabul ederek hizmetlerimizin
gelisimini  ve siirekliligini  saglamak, bilim ve teknolojideki gelismeleri
hizmetlerimize uygulayarak miisteri ihtiyag¢ ve beklentilerini en {ist seviyede
karsilamak, kalite yonetim sistemimizi siirekli iyilestirerek kurulusumuzu gelecege

tasimaktir.

Amaci;
Miisteri odakli hizmet anlayisim1 benimseyerek miisteri ihtiyag ve
beklentilerini 6n plana ¢ikaran, kurulusumuzun amaci; tiim Bagmiidiirliikler ve baglh

isyerlerinde kalite yonetim sisteminin uygulanmasini saglamaktir.

Kalite Yonetim Sisteminin Uygulanmasi ile; kurulusta kalite anlayisinin

gelistirilmesi, verimliligin arttirilmasi, etkin bir yonetim, maliyetin azaltilmasi,
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calisanlarin tatmini, kurulus ici iletisimde iyilesme, tiim faaliyetlerde genis izleme ve

kontrol, miisteri sikayetlerinin azaltilmasi, memnuniyetin artiritlmasi saglanmistir.

PTT’ nin yaptig: islemler
POSTA: Mektup postast gonderileri, tebligat islemleri, telgraf, 6zel hizmetler,

tele-post (faks), posta abone kutusu, filateli ve pulculuk vb.

BANKA: Havale islemleri, hesap islemleri, efektif islemleri, fatura
O0demeleri, vergi ve ceza 6demeleri, sigortacilik islemleri, SGK tahsilatlari, anlagmali

banka islemleri, maas ve yardim 6demeleri vb.

LOJISTIK: Yurt i¢i kargo, kurye, sehir ici ekspres kurye, yurt dis1 koli, yurt
dis1 APG vb.

Milli Piyango Satisi, altin satisi, HGS (Hizli Gegis Sistemi), GSM hizmeti
(PTTcell), PTTAVM (Tiirkiye’nin ilk ii¢ boyutlu aligveris merkezi), emeklilik
maaglar1 vb. (PTT, e.t: 29.05.2013)

3.3. Orneklem Secimi

Tekirdag 1l ve ilgelerindeki PTT yoneticilerine miilakat c¢alismasina
katilimlar1 icin mail gonderilmistir.Is yogunluklar1 sebebiyle sadece dort PTT

yOneticisi miilakat ¢alismasini kabul etmis ve uygulamaya katilmistir.

3.4. Miilakat Bulgular:

Muilakat Sorulari

1-PTT fonksiyonu zayiflamis kamu isletmesiydi. Son yillarda yeniden giiclii
ve dinamik bir igletme haline geldi. Bir tiir bankacilik yapiyorsunuz, fatura tahsilati
yapiyorsunuz, yeni bir GSM hizmetleri sunmaya bagliyorsunuz, kargo hizmetleriniz

dahi daha giivenli, siiratli ve ucuz hale geldi. Bu nasil oldu?
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2- Ogzellikle insan kaynaklari acisindan soruyorum, beseri kaynak

kullaniminda ne yaptiniz da bu kadar verimlilige ulastiniz?
3- Sizce sektordeki rekabetin etkisi var m1?

4- PTT biinyesinde ¢aligmak iizere ise alacaginiz kisilerde aradiginiz kriterler

nelerdir?

5- PTT olarak bu g¢evreye ait 6zel calisma problemleriniz var mi1? Varsa

bunlar1 nasil agmay diisliniiyorsunuz? Hedefleriniz nelerdir?
6- Calisanlarinizin performanslarini nasil 6l¢iiyorsunuz?

7- Calisanlart motive etmek i¢in hangi araglari kullaniyorsunuz? (Araglart

kullanirken 5 sene dnceki hizmet verimliligi ile bugiinkii hizmeti karsilastiriniz?)

3.4.1. PTT Tekirdag Yoneticisi ile Miilakat
Halil Bey, 56 yasinda, 30 yildir PTT de c¢alistyor, lisans mezunu, 24 yildir

yonetici pozisyonunda, 21 yildir sube yoneticisi.

“Genel Miidiirliigiimiizden orglite yayilan verimlilik odakli ¢calisma yeni bir
kurum kiiltiirii yaratilmasini sagladi. Esnek calisma yontemleri kullaniliyor. Rekabet
de bizi daha rasyonel ¢alismaya zorluyor. Nitelikli kisiler ise almiyor. Ozellikle
dagiticilar ige alinirken hizmet verecegi alani iyi tanimasma onem verilmektedir.
Isimiz yaz aylarinda yogunlasiyor. Buna miikabil personelimiz bu aylarda izne
cikmak istiyor. Baslica problemlerimizden birisi budur. Performans is takibiyle
6l¢iilmektedir. Motivasyonu saglamak icin PTT biriktirme ve yardim sandigi, ticretin
tatmin ediciligi, anlasmali bankalarin seminerleri, genel egitimler, daimi is

giivencesi, adaletli ve esit yonetim anlayis1 vb. yontemler etkili olmaktadir.”

3.4.2. Corlu PTT Yoneticisi ile Miilakat
Metin bey, 48 yasinda, 25 yildir PTT de calisiyor, lisans mezunu, 16 yildir

yonetici pozisyonunda, 1 yildir sube yoneticisi.
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“Gecmisten gelen saglamlik, diiriistliik, ¢aliskanlik, usta c¢irak iliskisi, sonug
odakl1 disiplinli ¢aligma PTT nin bu duruma gelmesini saglamistir. Rekabet bizi daha
kaliteli daha ucuz hizmet sunmaya yoneltti. KPSS ve taseron firmalardan nitelikli
kisiler ise alintyor. Bazen 0Ozel ilgi bekleyen problemli kisilerle karsilasiliyor. Bu
kisiler sakinlestirilerek problemin kisa siirede ¢oziilmesine, huzurun saglanmasina
calisiliyor. Performans is takibi ve gozlemle ol¢iilityor. Y1l sonu teskiyeleri var.
Performans o6l¢limiine gore not veriliyor. Motivasyonu saglamak i¢in iicretin tatmin
ediciligi, ceza, oryantasyon, olumlu davranislarin takdir edilmesi, ¢alisanlarin yerinin
sikintt hissedildiginde departman arasi degistirilmesi, performans 6l¢iimleri sonucu

verilen puana gore ek licret vb. yontemler etkili olmaktadir.”

3.4.3. Marmara Ereglisi PTT Yoneticisi ile Miilakat
Adnan bey, 52 yasinda, 25 yildir PTT de ¢alistyor, lisans mezunu, 20 yildir

sube yoOneticisi.

“PTT’deki gelismeler oncelikle Genel Miidiirliik tarafindan vizyona bagli,
piyasadaki bosluklarin degerlendirilmesine yonelik bir politika izlenmesiyle ortaya
cikmaktadir. Islerin saglikli devam edebilmesi igin calisanlara ayri bir onem
veriliyor. Rekabet bizi her yonden gelismeye zorluyor. Nitelikli, goniillii kisiler ise
alinarak daha verimli bir ¢aligma saglaniyor. Yazin is yogunlugumuz artiyor. Buna
ragmen calisan sayimizda degisiklik olmuyor. Bu durum biraz sikint1 yaratmaktadir.
Performans, istatistik, rapor ve gozlemle ol¢iiliiyor. Motivasyonun saglanmasinda isi
kaybetme korkusu, uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi, PTT biriktirme ve yardim
sandig1, egitim seminerleri, tatil imkanlar1, performansa gore ek iicret vb. yontemler

etkili olmaktadir.”

3.4.4. Murath PTT Yoneticisi ile Miilakat
Nevzat bey, 61 yasinda, 35 yildir PTT’de ¢alisiyor, lise mezunu, 25 yildir

yOnetici pozisyonunda, 25 yildir sube yoneticisi.

“Teknolojinin gelismesi ve rekabetin etkisiyle PTT’de son yillarda gozle

gortliir bir gelisme olmustur. Bu duruma gelinmesinde iyi, ¢aligkan bir ekiple
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calisilmasi ve yeniliklerin takibi 6nemlidir. KPSS ve tageron firmalardan nitelikli,
goniillii, subeye yakin, giivenilir kisiler seciliyor. PTT ¢ok tercih edilen bir isletme
oldugu icin o6zellikle kargoda personel yetersizligi sebebiyle sikinti yasaniyor.
Performans is takibi, raporlarla Olgiilmektedir. Motivasyonu saglamak igin
Akdeniz’deki egitim seminerleri, hizmete gore maas 6diili, iicretin tatmin ediciligi,
maddi aciklarin personele ddetilmesi, saglik yardimlari, is sonucunun bagka ilgeyle

karsilastirilmasi, tatil imkanlar1 vb. yontemlerle 6l¢iilmektedir.”
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SONUC

Isletmelerin devamlilig, rekabet edebilme giicii, ticari itibar1 verimliliklerine
baghdir. Verimli olan isletmeler basariyr yakalayabilir. Bir isletmede verimlilik
diizeyinin Ol¢iilmesi, verimliligi etkileyen faktorlerin neler oldugunun arastirilmasi

ve gerekli tedbirlerin alinmasi verimlilik i¢in 6n kosuldur.

Giliniimiizde teknolojideki ve ekonomideki hizli gelismeler, isletmeleri her
yonden kendini siirekli gelistirmeye, yenilemeye zorlamaktadir. Buna baglh olarak
ister istemez olusan rekabet ortaminda basariyr yakalamak icin, isletmenin ayakta
kalmasi ve varligini siirdiirmesi i¢in elindeki kaynaklari etkin ve verimli sekilde
kullanma zorunlulugu dogmaktadir. Verimlilik teknik ve ekonomik gelismelerin

takibinin yaninda insanlarin etkin ¢calismalariyla gergeklestirilmektedir.

Gorildugii tizere insan faktorii verimliligin gelistirilmesinde etkili bir unsur
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Dogal olarak insanin igsel yanini, psikolojisini
ilgilendiren motivasyon konusu da bu faktoriin bir boyutu olarak verimlilik tizerinde

etkili olmaktadir.

Isletme her ne kadar teknolojiye ve ekonomik gelismelere ayak uydursa da
istekli ¢alismayan bir isgorenle verimli olamaz ve devamliligini siirdiiremez. Bu
sebeple isgorenlerin motivasyonunun en iist diizeye ¢ikarilmasi verimlilik i¢in sarttir.
Bunun saglanmasi i¢in de Once calisanlar iyi taninmali, ihtiyaglari, beklentileri
bilinmeli uygun c¢alisma ortami olusturulmali ve motivasyon araglart dogru

kullanilmalidir.

Verimlilik-motivasyon iliskisinin analiz edildigi bu tezde elde ettigi sonuglar
itibariyle, bireyin orgiitteki yerinin ve 6neminin giderek artigina dair birgok bulgu
ortaya konmustur. Bunun yaninda motivasyon araclarinin ¢alisan kisiler lizerinde

verimlilik ve basar1 agisindan ¢ok 6nem tasidig1 da ¢ikan sonuglar arasindadir.

Isgorenleri orgiitiin amaglarini gerceklestirmeye yonelik motive edebilmek
icin yoneticilerin kullandig1r motive edici araclar, motivasyonda énemli bir yer teskil
etmektedir. Ucret, prim, 6diiller, sosyal giivence gibi ekonomik motive ediciler,

paranin motivasyondaki giiclinii gostermektedir. Bunun yaninda deger ve statii,
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morali yiiksek tutmak, takdir, 6vgii, iyi yonde elestiri, ceza, sosyal ve kiiltiirel
etkinlikler, yaraticiligin desteklenmesi, isgorenleri psiko-sosyal agidan tatmin
edebilme 6zellikleri ile 6ne ¢ikmaktadir. Yonetim yaklasimlari, yetki ve sorumluluk,
egitim imkanlari, terfi kariyer olanaklari, rekabet, iletisim, adaletli ve stirekli disiplin
sistemi, is tanimina uygun kisileri bulma gibi oOrgiitsel-yonetsel motive ediciler

kullanilmaktadir.

Onceden sadece posta, telefon, telgraf gibi hizmetlerin verildigi bir yer olarak
goriilen PTT’ nin son yillarda dinamik, giiglii bir isletme haline gelmesinde Kkargo,
kredi, tahsilat islemleri, havale, hesap islemleri, ¢ek, HGS, emeklilik maaglarinin
verilmesi, GSM hizmetleri vb. hizmet ¢esitlendirmesi, sonug odakli ¢alisma, miisteri
memnuniyetine oncelik verme, ¢alisanlarin motivasyonunu saglama, hizli verimli is
yapma en onemli faktorlerdendir. Piyasadaki bosluklarin takibiyle, bir isi en 1iyi, en
ucuz, en stiratli sekilde nasil yapabilirim disiincesinden hareket ederek kendisini

rekabet piyasasi icinde bulmustur.

Calisanlarin is takibi ve performans 6l¢iimii raporlar, is kontrolleri, kamera
sistemiyle giinliik, aylik, haftalik, yillik istatistikler seklinde yapilmaktadir. Is
akiginda aksaklik, hesapta agiklik, kaytarma, zimmete para gegirme Vvb. sorunlarla
karsilasinca uyari, isten cikarma, iletisime girerek sorunlari aninda 6grenme ve
¢ozme yoluna gidilmektedir. Daha iyi bir hizmet verebilmenin yolu calisanlar
motive etmekten gegmektedir. Hizmet alan da, hizmet veren de insandir. Bu
diisiinceyle hareket ederek egitim seminerleri, tatmin edici licret, performans
degerlendirmesine istinaden calisanlara puana gore ek para 6diill, saglik yardimlari,
saglanan tatil imkanlari, saglikli iletisim gibi motivasyonu saglayan araglar

kullanilarak, iggorenlerin verimli ¢alismasi saglanmaktadir.

Calisacak kisiler KPSS ile atandig: icin ise uygun kisileri Tiirkiye sartlarinda
secmenin zorlugunu PTT de yasamaktadir. Issizlik kaygisiyla insanlarin kendi
kriterlerine uygun isi se¢meleri de miimkiin olmamaktadir. Ancak eskiden tiim
tiniversite mezunlar1 bu is i¢in bagvuru yapabilirken simdi sadece isletme, iktisat
mezunlarina bu hak tanminmistir. Bunun yaninda Tekirdag ili PTT yonetimi
calisanlarin1 3-5 ayda bir farkli departmanlarda calistirarak yetenegine en uygun yeri

tespit etmekte ve verimli calismaya olanak saglamaktadirlar. KPSS’nin yaninda, para
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sirkiilasyonunun ¢ok fazla oldugu bu isletmede giivenilirlik, diiriistliik, gonilliiliik

esas alinarak taseron firmalardan iggorenler secilmektedirler.

Yine bazi donemlerde oOzellikle yazin beldeye gelen tatilcilerin
yogunlugundan dolayi, az personelle ¢alisma zorluklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorun
yogunlugun oldugu dénemlerde, yogun olmayan servislerden personel kaydirarak ya
da yogun olmayan il ve ilgelerden gegici gorevlendirmeyle personel takviyesi
yapilarak ¢6ziilebilir. Bunun yaninda yillik izinler, is yogunluguna gére ayarlanarak

1s akisindaki olusabilecek aksakliklar giderilebilir.

Miilakat sonuglarinda da goriildiigii gibi verimli olabilmek, gelisebilmek,
varligini stirdiirebilmek icin insan kaynagini en degerli hazine olarak gdéren PTT,
calisanlarin motivasyonunu gerek uygun is ortami saglayarak, gerekse kullandig
diger motivasyon yontemleriyle artirarak calisanlardan azami Ol¢iide yararlanma

yoluna gitmistir.
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