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ONSOZ

Giliniimliz rekabet ortaminda isletmeler artan belirsizlige ragmen
faaliyetlerini siirdiirmek zorundadir. Bu yogun rekabet ortaminda isletmelerin insana
deger veren ve gelisimini destekleyen yaklasimlara yonelmeleri gerekmektedir.
Isletmeler daha verimli ¢alisabilmeleri igin insan kaynaklarindan daha iyi

faydalanmalidirlar.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ¢aliganlarin mutlulugu ve refahi, daha rahat
bir ¢alisma ortami gibi kosullar saglamak i¢in isletmede bulunurlar. Calisana, uygun
bir calisma ortami yaratilarak, calisma ortami igerisinde kendini degerli hissetmesi
saglanir. Bu da bireyin motivasyonunu arttirir ve calisma ekibine baglilik
duygusunun dogmasina katkida bulunur. Sirketlerin ortak sorunu haline gelen ¢alisan
motivasyonunun arttirilmasi is verimiyle dogru orantili oldugu icin bu iki kavrama da

sirketlerin 6nem vermeleri gerekmektedir.

Tez caligmamin her asamasinda, bilgi ve tecriibeleri ile bana yol gosterici
ve destek olan degerli danisman hocam Ogr. Gor. Dr. Habibe Aksit’e tesekkiirlerimi
sunarim. Calismamda yer alan Ornek Olay incelemesi i¢in yardim talep ettigim
Tekirdag, Cerkezkdy’de faaliyet gosteren ‘‘Yiinsa A. S.”” Insan kaynaklar1 béliimiine,
egitim hayatim boyunca benden maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen sevgili

aileme tesekkiirlerimi borg bilirim.

Begiim IGREK Istanbul, Aralik 2016



ICINDEKILER

ONSOZ..ceiiiiiiiiiiiiiiiiiic s i
ICINDEKILER ....cuovuiiniitiiniininneiietnererereresessessessessesnesnesmsmeseens ii
TABLO LISTESI cecovvviiiiiiiiiiiiiiitiiniinnininrrne e, v
SEKIL LISETESI «.cuuvvniiiiiiiiiiiiiieeeeiceteeeeeteeneerestesneennesnennennnes vi
QEET... M ................. S8 GO, S .. ................ vil
ABSTRACT ...ceniiiiiiiitiiiiiiiiiiietiiiiiieeettatiateseessatencessescessnssssoscesanss viil
L] 123 KRR 1

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ..ccooovvnnniniiiiiiiiiiniiiiiccnenn, 4
1.1. Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Tarihsel Gelisimi................................. 4
1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi................c.ccoeevueeiieeineeinin, 6
1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amact..............c.coeuviuiieeiieineineinennn, 7
1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Artan Onemi......................ccocceeeunn... 9
1.5. Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Temel Fonksiyonlari........................... 17
1.5.1.Insan Kaynaklart Planlamast.............ccccceeveiverneeeriersnseseeseiesssssceeseennns 18
1.5.2. Secme ve Ise AlMa........couevieieiiieiiee e 20

1.5.3. Egitim ve GeliStirme. .........ooviiiiiiiiiii i 22

1.5.4. Performans degerlendirme...............c..cooiiiiinnn 24

1.5.5. Kariyer ve yetenek yonetimi...........o.oouiiiniiiiiniiiiiiniiniieeninns 26

1.5.6. Ucret ve ddiillendirme yonetimi ...............cooeeviiiiiiiiniiiieiiiinnn, 28

1.5.7. Glivenlik ve Saglik ..........coooiiiiiiiiiii . 30

1.5.8. Isci, isveren iliskileri............c.oiuiiiiiiiieie e, 31

1.5.9.Calisani is hayatina baglayan yontemler (motivasyon).......................34



2. IKY FONKSIYONLARI VE MOTIVASYON.....ittueeiiiieeeeeeeeeeneeesenanen. 40

2.1. Motivasyon TanImMI. ......c.oeuuinueintenteitt ettt e iee et et e e e eeeenaines 40
2.2. Motivasyonun Onemi. . PP |
2.3. Motivasyonun Teorllerme Klsa B1r Bakls .......................................... 44
2.4. Motivasyonun Insan Kaynaklar1 Yonetimindeki Yeri.........................o... 45
2.5. IKYY Fonksiyonlarinm Motivasyon Ile Baglantist.....................ccovvvnnn, 48

2.6. Calisanlarin Motivasyonunu Artirmaya Yonelik Yontemler......................52

2.6.1. Motivasyonda Paranin Rolii..............c.cooiiiiiiiiiiiiiii i, 59
2.6.2. Katilim.. . ... ... . .................D0
2.6.3. Yetki Ve Sorumluluk Verme U URRURRUPPRPSRIN o
2.6.4. T5IN KeNAiST. .. vneeee e, 60
2.6.5. 15 Ve Gorev Tasarimi............c.ccueeeeeniinein e iiiininnnn. 01
2.6.6. YUKSEIME. .....ooneii e 61
2.6.7.1s Ortami1 Ve Sartlari.............cooiuiieiiiiii e, 61
2.6.8. EZItIM.....oiii i 62
2.7. Motivasyonun Kurumlar I¢in GereKIiligi ............c.covveiviiiiiereiineeiii, 62

3. ARASTIRMA: SIRKET ORNEKLERI “ INSAN KAYNAKLARINDA
CALISANI MOTIVE ETME YONTEMLERI UZERINE BiR

ARASTIRMA . c.uiiiiuiiiininiieieiiietatiietasiesasesasssmesssssessssassssssnsssssne 66
3.1. Anket Yoluyla Bilgi Alinan Sirketler:..........ccccovviiieiiiiieiiiiieiinenennnn. 66
3.1.1. Arastirmanin AIMACL. ....ceeeeereeeeceeesceasesnscasssosascssssosnscsssssnscnnns 66
3.1.2. Arastirmanin ONemMi........ccuuveuieunirnienereenenneereeneenneesemmmemnnn 66
3.1.3. Arastirmanin YONtemMi.....ooeeieeiiiereiiareineissarosnscsnasossscsnsssnsosnsen 66
3.1.3.1. Evren ve OrneKIem..........cevuueeunrerneerneeeeneesneeenneenneesnnssnnn. 67

3.1.4. Verilerin Analizi.......cccceveiniiniieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiniininennn... 67



3.2. Sirketlerle Birebir Goriisme ve Sirketlerin Web Siteleri Aracihigiyla Elde

(=To 1) 13110 331 Fed 1 1) 68
321 AGIKIAMA. . ... e 68
3.2.2. Birebir goriisme yapilan sirketler.........c.cccocvviiiiiiiiiiiiiiiinninnne. 70

32,20 Y UNSA AL Sttt e e ———— 70

3.2.2.2. AN IPHK AL S. oo, 75
3.2.3. Sirketlerin Web Siteleri Aracihigiyla Elde Edilen Bilgiler.............. 79

T I B 210 4 7 1 79

3.2.3.2. TULKCELL. . oo i 19

B.2.3. 3. MEICEACS . e e e 80
3. 2.3 4 BN e 81

3.2.3.5.BaANVIt.. .ot 82

4, BULGULAR VE YORUML....iciuttiitiiiniiinniienrsisntosntssnsssesscsnsssessosnsns 87
SONUC et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeseeeeasteseeseeesasseeseaseeesassseesesneesaenes 96
ICAYNAKCA .eeveeeeeeeeeeeeeseeeseeessssasssessssssssesssssssssssssssssssessssssnnns 102
I ] L 107
=L LGN 01 1= 0 21) o 11T 107



TABLO LIiSTESI

Tablo 3.1. Sirketlerin Motivasyon Uygulamalari..........ccceeeeiniieiieiennnnnnnnn. 83
Tablo 4.1. Calisan sayisina gore dagilim......ccoeeveiiiniieiierneenisecsecercnsensenes 87
Tablo 4.2. insan kaynaklari departmaninin olma durumu............c...ceue...... 88
Tablo 4.3. iIK departmaninda ¢alisilan Kisi sayisina gore dagihm.................. 89
Tablo 4.4. Firmalarin faaliyet alanina gore dagilimi........c.ccoevveiieiniiniinnnnnns 90
Tablo 4.5. Firmalarin kullandiklar: motivasyon yontemleri..........c.cccceeeeen.. 92

Tablo 4.6. Kullanilan motivasyon yonteminin is verimine etkisini 6l¢mek icin

kullanilan yontemlerin dagilimi......cccoiiiiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiicinennnen. 94



SEKIL LISTESI

Sekil 4.1. Calisan Sayisina Gore Dagiliminin Grafiksel Gorsel....................88

Sekil 4.2. insan Kaynaklar1 Departmaninin Olma Durumunun Grafiksel

1) ) I 89
Sekil 4.3. iK Departmaninda Cahsilan Kisi Sayisina Gore Dagiliminin Grfiksel

1) T | P 90
Sekil 4.4. Firmalarin Faaliyet Alanina Gore Dagiliminin Grafiksel Gorseli.....91

Sekil 4.5. Firmalarin Kullandiklar1 Motivasyon Yontemlerinin Grafiksel
1) ) 93

Sekil 4.6. Kullanilan Motivasyon Yonteminin Is Verimine Etkisini Ol¢mek i¢in
Kullanilan Yontemlerin Dagiliminin Grafiksel Gorseli........ccccoevuvninennnn.... 95

vi



OZET

INSAN KAYNAKLARINDA CALISANI
MOTIVE ETME YONTEMLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

Yiiksek Lisans Tezi: isletme Anabilim Dah
Damisman: Ogr. Gor. Dr. Habibe AKSIT

Arahik 2016, 118 Sayfa

Teknolojinin hizla gelistigi giiniimiiz diinyasinda, herkese aym teknolojiler
ulasabildiginden rekabet ortam her gecen giin daha zorlu bir hal almaya ve insan giicii
cok daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir. Bu arastirma Trakya Bolgesinde farkh
sektorlerde hizmet veren isletmelerin o6zellikle insan kaynaklar1 yoneticilerinin,
calisanlar1 motive etmek icin hangi yontemleri kullandiklar1 calismalarina destek
saglamak maksadiyla hazirlanmistir. Calismada literatiir taramasi, birebir goriisme ve
anket uygulamasi yontemleri secilerek bu amacin gerceklestirilmesine c¢alisilmistir.
Calisma kapsaminda nihai olarak 22 firma ve bir kamu kurulusu olan Kapakh
Belediyesi insan Kaynaklar1 boliimiine anket uygulanmistir. Tekstil sektoriinde hizmet
veren YUNSA A.S. ve Altin iplik ve Corap Sanayi A.S. firmalan ile yapilan birebir
goriismeler sonucunda anket sorularina cevap alinmustir. Farkh sektorlerde hizmet
veren isletmelere uygulanan anket calismasi sonucunda her bir calisam motive eden
yontemlerin farkh oldugu ve en sik kullamlan motivasyon uygulamalan iicret, ofis
ergonomisi / isyerinin fiziksel kosullarinda ¢calisan memnuniyetini saglama ve 6zel
giinlerde kutlamalar oldugu goriilmektedir. Isletmelerin bir c¢ogunun motivasyon
yontemlerinin is verimine etkisini 6lcme yontemi olarak ¢alisan memnuniyet anketini
tercih ettigi goriilmektedir. Isletmeler bu uygulamalarin is sonuclarina etkilerini
dolayh gostergelerle dlgmeyi tercih etmektedir. Bu aslinda anlasilabilir bir durum
ciinkii bu uygulamalarin etkilerini dogrudan gormek ozellikle kisa donemde cok
olanakh goriilmemektedir.

Yapilan bu calismada katilhmei insan Kaynaklar1 Boliimii ¢cahsanlarindan elde
edilen veriler SPSS programi aracihigiyla analiz edilmistir. Anket sorularina verilen
cevaplarin dagilim frekans analizi ile incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Motivasyon, iKY’ nin Temel
Fonksiyonlari
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ABSTRACT

RESEARCH ON METHODS TO MOTIVATE EMPLOYEES iN HUMAN
RESOURCES

Master’ Thesis: Business Master of Sciene
Advisor: Lecturer Doctor Habibe AKSIT

December 2016, 118 Page

The rapid development of technology in today's world, everyone is the same
technology that can achieve the competitive environment is getting more challenging
with each passing day is gaining more importance and a lot of manpower. Serving
businesses in different sectors of this research in the Thrace region, in particular,
human resources managers, to motivate employees, which has been prepared in order
to provide support to the methods used in the studies. In the study, a literature review,
interviews and questionnaire application methods by selecting the realization of this
objective has been studied. The scope of work of the municipality and public companies
as final completed questionnaire to Human Resources Department of the clamshell 22.
Serving the textile industry YUNSA, Inc. and the gold yarn and socks Industry Co. as a
result of one to one meetings with companies to answer the survey questions have been
taken. Serving businesses in different sectors as a result of the survey to each employee
is different and motivates the most commonly used method of motivation for the
Application Fee, the Office ergonomics / physical conditions of the workplace and
ensuring employee satisfaction in the celebration of special occasions. The motivation of
many of the businesses as a method of measuring the efficiency of the methods of the
effect of employee satisfaction survey, it is observed that they prefer. Prefers indirect
indicators to measure the effects of these practices on business results businesses. It's
understandable because this in fact to directly see the effects of these practices,
especially in the short term, it is very possible.

In this study, participants were analyzed through SPSS software the data obtained
from the Human Resources Department employees. Studied with frequency analysis of
the distribution of answers to questions in the survey.

Key words: human resource management, motivation, Human Resources Management
basic functions
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GIRIS

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami 6zellikle son 20 yilda yaygin olarak
kullanilmaya baslanmis ve her gecen giin 6nemi daha iyi kavranan bir isletme
fonksiyonu olmustur. Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarla isletme hedeflerini
uyumlagtirmada en Onemli isletme islevlerinden biri olurken, ayni zamanda

calisanlarin is doyumunun saglanmasina hizmet etmektedir.

Is diinyasinda rekabetin yoniinii ve basariy1 belirleyen faktorlerin basinda
insan kaynagi gelmektedir. Calisan personelin kurumun fiziki ¢alisma kosullart ile
ilgili goriislerinin alinmasi, fikirlerinin 6nemsenmesi calisant motive eder ve is
verimine olumlu ydnde etkisi olur. Bu amagla, Insan Kaynaklar1 Yénetimi tarafindan
yiirlitiilen faaliyetlerden maksimum faydayi saglamanin en etkin yolu ¢alisanlarin
sesine kulak vermek oldugu goriilmektedir. Bu konuda insan kaynaklar1 yoneticisine

biiylik gorevler diismektedir.

Isletmeler, calisanlarin1 sadece parasal &diillerle degil, onlari kuruma
baglayict ve motive edici bir takim uygulamalarla da ellerinde tutmak istiyorlar.
Calisanlart motive etmenin verimlilige olumlu etkisi olacagini diisiiniiyorlar. Calisan
motivasyonunun ve i§ veriminin saglanmasi ancak calisanin is yerinden memnun

olmastyla miimk{indiir.

Calisma, dort boliimden olusacak sekilde tasarlanmistir. Birinci boliimde,
insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi, tanimi, amaci, artan 6nemi ve insan

kaynaklart  yonetiminin temel fonksiyonlar1 bagliklarina yer verilecektir.



Isletmede iicret ve diger ddemelerin adil olmasinin saglanmasi calisani
motive eden Onemli fonksiyonlardan biridir. Diger isletme fonksiyonlarinin da
motivasyon iizerinde etkisi olmakla beraber calismamizda Insan Kaynaklari
Yonetimi fonksiyonlarinin motivasyonla olan iligskisine de yer verilmistir. Calisant is
hayatma baglayan motivasyon yontemleri de bu kisimda arastirilacaktir. Insan
Kaynaklar1 boliimlerinin isletmeler igin gerekliligi ve calisanlara uygulanan
motivasyon yontemleri aciklanmistir. Her ¢alisani motive eden faktorler birbirinden
farkli olabildigi icin sirket yoneticilerinin Oncelikle calisanlarin beklentilerini
anlamalar1 ve hedefe yonelik hareket etmeleri gerekmektedir. Boylece ¢aligmanin

literatiir kismi sona erecektir.

Ikinci béliim ise motivasyonun insan kaynaklarindaki yerini agiklamaya
yonelik olacaktir. Insan kaynaklarinin degisen boyutlari, ¢alisanin motivasyonunu
derinden etkilemektedir. Orgiitlerin gelisen calisan gereksinimlerini tatmin etme
yollar1 farklilasmaktadir. Insanlar; yetkinlikleri, ihtiyaglar1 ve beklentileri agisindan
birbirlerinden farkli 6zelliklere sahiptirler. Cok degiskenli bir yapiya sahip oldugu

icin ¢alisanlarin motivasyon boyutunda farkliliklara neden olmaktadir.

Calismanin  {iclincli  bolimiinde ¢alisan1 motive etme yOntemlerinin
belirlenmesi ve bunun i sonuclarina etkisinin nasil 6l¢iildiiglinii 6grenmek amaciyla

bir anket uygulanmis ve bu ankete gore degerlendirmeler yapilmustir.



Tekstil sektdriinde hizmet veren Yiinsa A.s. ve Altin Iplik ve Corap
Sanayi A.s. Ik uzmanlariyla ile yapilan goriisme sonucunda anket sorularina cevap
alindi. Bu asamadan giidiilen amag; Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Y®éneticilerinin
calisanlara uyguladiklart motivasyon yontemleri ve is sonuglarina etkisinin hangi
yontemlerle Olgilildiigii arastirilmaktadir. Ancak insana deger veren, yonetici ile
calisan arasinda duvar olmadan acik bir iletisimin oldugu ve calisanin gelisimini
destekleyen isletmelerde huzurlu bir ¢alisma ortamindan séz edilebilir. Boyle bir
calisma ortaminda motivasyonu yiiksek calisanlar ile birlikte tiretimin kalitesi de

yiiksek olur.

Bir igletmede temel ihtiyaglar1 yeterince karsilanan ¢alisanin igyerindeki ticret
ve fiziki sartlarin yam sira, Ozellikle yoneticileri ile arasinda duvarlar olmadan
kurulan acik bir iletisime, saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortamina da ayni 6nemi
verdigi bu arastirmada firmalarla yapilan goriisme sonucunda bir kez daha ortaya
¢ikmis, arastirma ve uygulamadan elde edilen sonu¢ ve degerlendirmelerin, kendisini
gelistirme ve basarili birer yonetici ¢abasinda olan her seviyedeki yoneticinin

hizmetine sunulmasi hedeflenmistir.

Gortisme firsatt bulunamayan firmalarin internet sitelerinden motivasyon
uygulamalarina bakildi ve buralardan elde edilen bilgiler, sirketlerin geribildirim
almaktan korkmamalar1 gerektigini ve c¢alisanlarin g¢alisma ortami1 hakkinda ne

hissettiklerini bilmelerinin 6nemli oldugunu ortaya koymustur.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSiMi, TANIM,
AMACI VE ARTAN ONEMI

1.1. Tarihsel Gelisimi

Insan merkezli bir yonetim anlayisi olan insan kaynaklar1 insan1 psikolojik,
sosyal ve kiiltiirel baglamda ele almasi, onun mutlulugunu 6nemsemesi, orgiitsel
hedeflere ulagsma ve verimliligin arttirilmasi, insanin bilgi, beceri ve yeteneklerinden
yararlanmaya ve onlar1 gelistirmeye odaklanmasi acisindan geleneksel yoOnetim

anlayislarindan 6nemli oranda farklilagmaktadir (blog.milliyet.com.tr).

Isletmede yoneticiler tarafindan calisan ihtiyaglar1 karsilamyor ise bu

durumun ¢alisan motivasyonu ve verimliligine olumlu yansimalari olacaktir.

1980’11 yillardan itibaren ise, insan kaynaklari kavraminin ortaya atildig1 ve
insan kaynaklarindan sorumlu ydnetim kademesinin, list kademe yonetimi oldugu
goriilmektedir. Insan Kaynaklar1 boliimlerinin  asil amaci; Orgiitte  ¢alisan

motivasyonunu arttirarak, is verimine olumlu yonde katki saglamaktir.



Kiiresel rekabet ortaminda isletmeler, rekabet {istiinliigli elde edebilmek
i¢in insan kaynaklarinin baslica bir kaynak oldugunu ve isletmede ki 6nemini kabul

etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde rekabetgi iistiinliik yaratmak
amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili
politikalar olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini

igceren bir disiplindir (Yiiksel, 2003: 341).

Genel anlamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin, insana odaklanmis,
calisanlarin iligkilerini yonetsel bir yapi i¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun
calisan politikalarin1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi

goren bir fonksiyona sahip bulundugu sdylenebilir (Findikg1, 2000: s. 14).



1.2. Tanim

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiirde karsimiza bir¢ok tanim

¢ikmaktadir. Bu tanimlardan bazilari sdyledir (acikarsiv.atilim.edu.tr.);

“Insan kaynag1> ifadesi giiniimiizde isletmelerin hedeflerine ulasmak
amaciyla kullanma zorunlulugunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insani ifade
eder. Insanin hem iiretici hem de tiiketici olmasi &rgiitlerin varligmni anlaml

kilmaktadir.

Kurumun en 6nemli kaynagi olan insanin isletme amaglari dogrultusunda
en verimli sekilde kullanilmasini insan kaynaklari yonetimi saglamaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, "Organizasyon ve ¢alisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim

yonetim karar ve hareketleridir" (Armstrong; 1992, s. 175).

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin iyi tanimlanmis isleri dogru
zamanda yapacak calisanlara ihtiyact vardir. Insan kaynaklari y®dnetimi,
organizasyon i¢inde 0zellikle kadrolarin olusturulmasiyla ise baslar daha sonra insan
kaynaklarinin en etkili sekilde kullanilip gelistirilmesi i¢in personelin egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi, performansinin arttirilmasi, saglk, giivenlik gibi

Onlemlerin alinmasiyla calismalara devam edilir.



Insan Kaynaklar1 Y®6netimi; 6rgiitii bir biitiin halinde ele alir ve o biitiinliigii
bozmadan  verimlilik amaglarina ulasmaya c¢alisir.  Orgiit  stratejilerini
gerceklestirirken, calisanlarin haklarmi da korur (Ergin, C., 2005: s. 3). Insan
Kaynaklar1 Yonetimi; bir organizasyon i¢inde yiiksek performansh iggiiciiniin
firmaya c¢ekilmesi, gelistirilmesi, motivasyon ve verimliliginin saglanmasi, elde

tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir.

Calisanlarin  motivasyonunu ve isyerinde ki verimini artiracak calisma
ortaminin olusturulmasi1 ve bu ortamin gelistirilip siirekliliginin saglanmasi icin

teknik anlamda bilgiyi insan kaynaklar1 yonetimi saglamaktadir.

Gilinlimiizde firmalar sahip olduklar1 kaynaklar1 internet yoluyla
saglayabilir, satin alabilir. Ancak firmalar i¢in en zor saglanan ve maliyeti yiiksek
olan kaynak insan kaynagidir. Insan kaynaklari ydnetimi insana odaklanmis bir

yonetim anlayisidir.

1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci

Isletmeler amaglarma ulasmada en 6nemli kaynak olan ‘insan kaynagi® m

kullanmaktadirlar.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin iki temel amaci vardir; calisan
verimliligini arttirmak ve is yasaminin niteligini yiikseltmekle birlikte rekabet

Ustiinliigiinii saglamak.



Calisanlarin  bilgi, yetenek ve becerilerinin rasyonel kullanilmasini
saglamak isgorenlerin isletmeye olan katkilarini en iist diizeye ¢ikarmaktir (¢alisan
verimliligini arttirmak). Bu amaglar, calisanin performansinin arttirilmasi, ¢alisma
ortaminda beklentilerinin karsilanmasi ve saglikli bir ortamda ¢alistirilmasi

biciminde ifade edilebilir.

Insan Kaynaklari Y®netimi, organizasyon iginde ozellikle kadrolarin
olusturulmasiyla ise baslar, daha sonra personelin egitiminden is verimine kadar olan

stirecte calismalara devam edilir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin temel amagclarini ise su sekilde dzetleyebiliriz :

i. Insan kaynaklarini en etkin ve verimli sekilde kullanmak,

ii.  Dogru kisileri dogru pozisyonlarda istihdam ettirmek; bir baska ifadeyle, is
icin gerekli bilgi, beceri ve yetenege sahip kisileri se¢gmek ve bunlari
kendilerine en uygun departmanlara yerlestirmek,

iii.  Calisanlarin performans dlglimlerinin yapilmasi ve yapilan degerlendirmeler
sonucunda iste yiikselmelerinin saglanmast,

iv.  Calisanlar takdir ve motive etmek; organizasyonda calisanlar tizerinde baski
ve iletisimsizlik gibi sorunlar1 ortadan kaldirmak,

V.  Calisanlarin performans degerlendirilmesini bilimsel esaslar dahilinde
yiirtitmek,

vi. Ucret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmaya ¢aligmak;
calisanlarin is performanslarina dayali takdir etme ve Tlcret konusunda

objektif olmak gerekir.



Insan Kaynaklar1 Y®netimi, bu amaglara ulasmak icin ne kadar insanin is-
letmeye alinmasi gerektiginden baglayarak, c¢alisanlarin yiiksek performansla
calismasmi ve yasam kalitesini yiikseltmeyi amaclar. Insan kaynaklari ydnetimini

olusturan islevlerin basart gostergesi, ¢alisan verimliligidir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, insam kaynak olarak gériir ve verimliligini
artirma amaci tasir. Ayni zamanda mutlu ve tatmin olmus bir insanin c¢alistig1 iste

verimli olabilecegi goriisiinii benimsemektedir.

1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Artan Onemi

Insan kaynaklar1 isletmelerin isleyisindeki en 6nemli unsurlardan birisidir.
Son yillarda insan kaynaklar1 calismalar1 alaninda o6nemli c¢alismalar
yapilmaktadir. Insan kaynaklarinin énemini idrak eden sirketler organizasyonlarinda
insan kaynaklarina 6nem vermektedir. Is ve calisma diinyasinin degisen kosullari
sebebiyle ise alim ve calisan segimi, calisanlarin egitimi ve isletmenin yeniden

yapilandirilmasi konularinda planlamalar1 yapar.

Isletmelerin sahip oldugu insan kaynagi kadar ydnetimi de ©nem
tagimaktadir. Clinkii bir kurumun bir ¢alisana sahip olmasi karsilikli iligki, karsilikl

beklenti,  karsilikli  memnuniyet  gibi  konulart  ortaya  ¢ikarmaktadir.



Kurum ¢alisanindan yiiksek verim almayi isterken, calisan da emeginin
karsiligmmi almayr ve kurumun kendisini takdir ettigini gérmek isteyecektir. Bu
durumda karsilikli olarak beklentiler saglanmis olacak, boylece kurumun basarisina
katki1 saglamak {izere insan kaynaklar1 yonetimi bir bilim dali haline gelmis ve son
donemde biiyiik 6nem kazanmustir. lyi yiiriitiilmedigi taktirde kurumu basarisizliga
gotiirecek olan insan kaynaklar1 yonetimi, bu 6nemi nedeniyle kurumlarda ayr1 bir
departman olarak oOrgiitlenmeye ve ayr1 bir uzmanlik alani olarak goriilmeye

baslanmistir.

Isletmelerin  faaliyetlerinde basar1 saglamak, performans diizeyini
yiikseltmek icin insan kaynaklarmin etkili ve verimli yonetimi gerekmektedir. Insan
unsurunun kalifiye 6zelligi ile is diinyasinda yeni bir yer kazanmasi, yeniden
yapilanan is ortaminda ¢ok yonlii, yaratici, yiikksek motivasyon iginde c¢alisan bir

varlik konumuna gelmesi rol oynamistir.

Insan kaynaklari yonetimi iki temel felsefe iizerine kuruludur;

i.  Isletme amaglari dogrultusunda insanim verimli kullanilmasi.

ii.  Calisan ihtiyaglarinin kargilanmasi ve gelisiminin saglanmasi.

Bu yaklasgim agisindan bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimi bir yandan
insanin  yiikksek performansla caligmasini, diger yandan yasam kalitesinin
yiikseltilmesini amaglar. Boylece, insan1 diger iiretim faktorleri gibi iiretim siirecinin
bir pargasi olarak goren klasik goriisten farkli olarak, tatmin olmus ve mutlu bir
insanin daha verimli olabilecegi goriisii benimsenmekte; ‘‘isgiicli verimliligini
arttirmak’ ve ‘‘iggdrenin tatmin olmasini saglamak’ gibi bir denge noktasi

kurulmaktadir.
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Giliniimilizde insan kaynaklari yonetimi isletmenin basarisinda kilit role
sahip bir fonksiyon olarak, amaglara ulasma yolunda isletmenin insan boyutuyla
ilgilenir: ige uygun calisanlar1 bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, motive etme ve
isletmede tutma gibi temel fonksiyonlarin yerine getirilmesini istlenir. (Mucuk,
Ismet, 2008). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmelerin belirlenen amaclara ve
hedeflere ulagsmasi noktasinda c¢alisanlarin memnuniyeti, calisan bagliligi ve
motivasyonu, yiiksek performans siirekliliginin  saglanmasi  etkinliklerinin

yonetimidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmenin rekabetgi iistiinliik hedeflerini gz
oniinde  bulundururken, c¢alisanlarin iiretim siirecindeki memnuniyet ve
motivasyonlarinin yiliksek tutulmasi i¢in daha etkin bicimde nasil yonetilebilecekleri
iizerinde durur. Isletmede calisanlarin uygun pozisyona yerlestirilmesi, ¢alisanlar
arasinda saglikl iletisim ortaminin saglanmasi insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde
olur. Ayrica mevcut ¢alisanin motivasyonunu ve performansini en {ist seviyeye

taginmasina katki saglar.

Insan, isletmeler i¢in bir maliyet unsuru degil daha fazla énem verilmesi ve
gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Insana yapilacak
yatirim isletmeler agisindan gereksiz ya da isletmeye ek maliyet getirecek bir yatirim
harcamasi niteligi tasimaktadir. Sonucta insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin

genel stratejilerinin 6nemli bir parcasini olugturmaktadir.
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Ugras alanlar arasinda ise insan kaynaklar1 planlamasi gergevesinde insan
kaynaginin saglanmasi, egitimi, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi,
ticretlendirme, isletme kiiltiirliniin yerlestirilmesi, ¢alisanlarin  motivasyonlarini

arttirmak, saglik ve giivenliklerinin saglanmasi, is verimi yer almaktadir.

Gliniimiizde biitiin oOrgiitlerin basarili bir sekilde isleyebilmesi i¢in insan
kaynaklar1 yOnetimi sistemine gereken onemi vermesi gerekmektedir. Insan
kaynaklart bolimi bulunmayan isletmeler uzun vadede ayakta kalabilmeleri

mumkun olmamaktadir.

Calisan gereksinimlerinin karsilanmasi, ona uygun bir ¢alisma ortami
yaratilarak kendini degerli hissettirilmesi, igyerinde verilen egitimle kendini
gelistirerek organizasyon igerisinde 6nemli biri oldugunun hissettirilmesiyle, calisan
motivasyonunun artmasi saglanir dolayisiyla ¢alisma ekibine baglilik konusunda

katkida bulunur.

Isletmede calisanlar yaptiklari is veya is ortamlarmdan memnun olduklar
Olgiide verimli galisirlar. Bu nedenle, yoneticiler ¢alisanlarin sadece ekonomik ve
sosyal gereksinimlerini degil, ayn1 zamanda psikolojik ihtiyaclarina da cevap
vermelidir. Tim bu uygulamalar insan kaynaklari y6netiminin Onemini ortaya

koymaktadir.
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Insan kaynaklarina yonelik yapilan ¢alismalar; ise alimlar, calisan
kayitlarinin tutulmasi, sigorta, tazminat islemleri ve kanundan kaynaklanan diger
hususlar ile sinirli kalmaktaydi. Ancak giiniimiiz kosullarinda bunlarin yeterli
olmadigi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliligini artiracak uygulamalara ihtiyag
oldugu zaman icerisinde yapilan ¢alismalar ile kamtlanmistir. insan kaynaklarinda
yeni yaklasimlar her ise dogru insan se¢imi ile baglayan, kariyer planlamasi, adil bir
performans Ol¢lim sistemi ve buna bagli prim sistemi, egitim politikalari,
ticretlendirme politikalar1, etik kurallar, oryantasyon uygulamalar1 gibi genis bir
yelpazeye dagilmistir. Diinyada yapilan ¢aligmalar insan kaynaklarina yonelik bu
yeni uygulamalarin ¢alisanlarin  motivasyonunu, ise olan baghligint ve
memnuniyetini artirdigini  kanitlamaktadir. Bunun sonucu olarak ise calisan

verimliligi en {ist seviyelere kadar ¢ikarilabilmektedir.

Glinlimiizde amaglarina ulasmaya c¢alisan tiim oOrgiitlerde hem ¢alisanlarin
verimliligi hem de tatmini biiylik 6l¢iide insan kaynaklar1 yonetiminin basarisindan
etkilenmektedir. Bu nedenle orgiitlerde insan kaynaklari yonetimine eskiye oranla
daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir. Insan Kaynaklar1 Y6netimi uygulamalarinin
bir firmada basariyla uygulanabilmesi, calisanlarin orgiite bagliligini gerekli

kilmaktadir.

Bu kiiltiirel doniisiim ¢ergevesinde isgdren ortak inanglar, ortak bir misyon,
ortak bir firma kiiltiirii gibi ¢esitli yontemlerle ¢° hepimiz ayn1 gemideyiz *’ tiirii
sloganlarla motive edilmekte ve firmasina bagli ¢alisan haline getirilmektedir
(Harrison, 1991: s. 21). Boylece ¢alisanlarin firmayla biitiinlesmesinin saglandigi

belirtilmektedir.
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Yapilan arastirmalar sonucunda, isletmelerin finansal sermayeleri yaninda insan
sermayesi ile daha fazla rekabet gilicii kazandig1 goriilmiistiir. Gergekten insan
kaynaklarinin en iyi sekilde kullanilmasi tiim diger faktorler {izerinde etkili olmakta
isletmeler agisindan stratejik bir unsur olarak kendini gostermektedir. Kisaca
rekabette {stiinliigiin sirrt ile insan kaynaklari arasindaki iliski her gecen giin

kuvvetlenmektedir (Ener, Muter, 2000: s. 3).

Calisanlarin yeteneklerini 6n plana ¢ikararak onlar1 ekip halinde uyumlu bir
sekilde calismaya tesvik ederek, isletme ve kendi icin uygun davraniglar
gostermelerini  saglamak insan kaynaklari yoOnetiminin ¢esitli unsurlariyla
saglanmaktadir. Calisanlara gerekli egitim verildikten sonra isletmeye olan
katkilariin en iist seviyeye ¢ikarilmasi ve ¢alisan memnuniyetlerinin arttirilmasidir.
Isletme de calisan bireye yapilacak olan yatirim tiiketim niteligi degil yatirrm
harcamasi niteligi tasimaktadir. Calisma sartlarina yonelik iyilestirmelerin yapilmasi
calisgani motive etmekte ve isine olan baglhlimi artirmaktadir. Motivasyonun
devamliliginin  saglanmas1 olduk¢a Onemlidir. Motivasyonun  siirekliliginin

saglanmasi konusunda yoneticilere biiyiik gérev diismektedir.

Ofiste calisma ortami ve iletisim calisanlar icin Onemlidir. Dolayisiyla
biitin mekanlarin iletisim ve isbirligini saglayacak sekilde tasarlanmasi gerekiyor.
Bir baska nokta da calisanlara bir diisiinme ve proje zamani ayirmak. Oniimiizdeki
donemde calisanlarin  goniillii katilimi1  ve yaraticiliklarint  ortaya koymalari,
farklilasarak 6ne ¢ikmanin anahtarini olusturacak. Sirketlerde bunu saglayan yeni

kiiltiiriin bas mimar1 da Insan Kaynaklar1 Yénetimi olacak (Ozgeng, Ali, 2010).
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Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisina gore, insan iiretim araglar1 i¢inde en
degerlisidir. Orgiitsel verimlilik bu kaynagin etkinligine ve verimliligine baglhidur.
Insan kaynaginin biitiin ihtiyaglar1 dikkate alinmali ve tatmin edilmelidir. Ancak bu
sekilde onun iste ki verimi ve performansi artirilabilir. Calisanin motive olmasi ve is

verimliligi onun ihtiyag, istek ve beklentileriyle paralellik gostermektedir.

Egitim, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, motivasyon ve iicret
yonetimi gibi unsurlarla son derece 6nemli bir gérevi yerine getiren insan kaynaklari
yOnetimi, ayni zamanda insana dayali konularla ugrasmasi nedeniyle siibjektif

kriterleri degerlendirmenin zorlugunu yasamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, sirketlerin stratejik planlarinin olusumu ve
uygulamalarina katilip katma deger iiretirken, ayn1 zamanda calisanlarin psikolojik
ve motivasyonel beklentilerini de kargilamalidir. Bilgi caginin yasandigi giiniimiizde,
rekabette avantaj saglamak insan odakli yonetim anlayisini  benimsemekle

mumkindiir.

Calisanina deger veren, onlarin kisisel gelisim ihtiyaclarin1 karsilayan,
performanslarini adil ve bilimsel yontemlerle degerlendiren, ihtiyac ve beklentilerine

yanit  veren  kuruluslarin  pazar igindeki itibar1  yiilksek  olmaktadir.
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Ayrica motivasyonu yiiksek, kurumuna ve isine baglilik duyan, egitimli,
yetenekli calisanlar araciliiyla sunulacak iirlin ve hizmetler de ¢ok daha kaliteli
olacaktir (Giiriiz, Demet ve Yaylaci, Gaye O., 2007). Bu anlamda, isletmelerin
calisanlarin motivasyonu ile ¢aligma verimliligi arasindaki iliskiyi iyi anlamis

olduklar1 goriilmektedir.

Bir igletmede iirlin ve hizmet kalitesini ¢alisan kalitesi belirler. Nitelikli
personelin ¢alistigi bir kurumda tiretimde verimlilik artar. Bu agidan diisiintildiigiinde
insan kaynaklar1 yOnetiminin ne kadar 6nemli oldugunu gdrmekteyiz. Insan

Kaynaklar sirketlerin isleyisindeki en 6nemli unsurlardan birisidir.

Insan Kaynaklari Yonetiminin 6nemini arttiran baslica faktdrler soyle

Ozetlenebilir:

i.  Artan iggiici maliyetleri
a. Isgiicii devir oraninin diismesi
b. Devamsizlik orani
c. Is kazalarinin neden oldugu kayiplar
d. Uriin niteliginin artirilmasi
e. lIsyeri ortammda moral ve motivasyon
f. Calisan ve isveren ¢atismasini azaltilmasi
ii.  Verimlilik
iii.  Degisimler

iv.  Isgiiciindeki olumsuzluk beklentileri
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1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Fonksiyonlari

Isletmede bir ¢alisanin ise baslamasindan isten ayrilisia kadar olan zaman
icerisinde kars1 karsiya kaldigi insan kaynaklari uygulamalarina, insan kaynaklari
fonksiyonlar1 denir. Bu fonksiyonlar calisan verimliligini saglamak amaciyla

diizenledigi politikalar1 igerir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica fonksiyonlar1 asagidaki gibi

aciklanabilir(Sabuncuoglu, Z., 2000):

1.5.1. insan kaynaklar1 planlamasi,
1.5.2. Segme ve ise alma,

1.5.3. Egitim ve gelistirme,

1.5.4. Performans degerlendirme,
1.5.5. Kariyer ve yetenek yonetimi,
1.5.6. Ucret ve &diillendirme yonetimi,
1.5.7. Giivenlik ve saglik,

1.5.8. Isci, isveren iliskileri,

1.5.9. Calisani is hayatina baglayan yontemler (motivasyon).
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1.5.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, ‘‘dogru sayida uygun kisinin dogru iste
dogru zamanda bulundurulmasim1 saglayacak sekilde oOrgiitiin insan kaynaklari

29

ihtiyacin1  belirleme ; 1¢ ve dig isgiicii arziyla, orgiltiin belirli bir zaman
cergevesinde Ongordiigli calisan aciklarinin uyumlastirilmast ya da “‘gelecekteki
insan kaynaklar1 ihtiyacinin sistemli sekilde degerlendirilmesi ve bu ihtiyaclar
karsilamak i¢in atilmasi gereken adimlarin belirlenmesi’” siireci olarak
tanimlanabilir. Daha dar olarak ‘‘isletmede hangi mevkilerin (pozisyonlarin)

doldurulmasi gerektigine ve bunun nasil yapilacagmma dair kararlarin verilmesi

slireci’’” olarak da tanimlanir (W. F. Glueck, 2003: s. 116).

Insan kaynaklari, isletmelerin sahip oldugu en degerli ancak en hassas ve
tahmin edilmesi en zor olan kaynaklardir. Bu nedenle insan kaynaklar1 planlamasi,
isletmelerin ihtiya¢ duyduklari yer ve zamanda ihtiya¢ duyduklar1 say1 ve 6zellikteki
calisanlarin 6nceden tahmin edilmesini saglama agisindan stratejik 6neme sahiptir.
Planlama, esnek olmali yani degisen kosullara gore siirekli gozden gecirilmelidir.
Ciinkii, dinamik bir ortamda faaliyet gdsteren isletmelerin ihtiya¢c duyacagi

calisanlar, hem nitelik hem de nicelik olarak degisiklikler gosterebilmektedir.
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Isletmeler igin insan ara¢ degil, amac olmalidir. Uretim islevinde emegin
etkin ve verimli bir sekilde kullanimi hayati bir konudur. Bunun i¢in oncelikle
yapilmasi gereken, iiretim i¢in gerekli sayida ve gerekli nitelikteki ¢alisani istenen
zamanda ve istenen yerde hazir bulundurmaktir. Bu islevin adi insan kaynaklari
planlamasidir. insan kaynaklari planlamas: gelecege yonelik bir ¢alisma oldugu i¢in

bliytik olciide orgiit i¢i ve orgiit dis1 degiskenlere iliskin tahminlere dayanmaktadir.

Orgiit ici degiskenler:

i.  Personel hareketleri (emeklilik, terfi, isten ayrilmalar, yer degistirmeler, vb ),
ii.  Orgiitiin gelecege iliskin yatirimi, biiyiime ve kiigiilme planlar,
iii.  Uriin/hizmet cesitlendirmesi,
iv.  Insan kaynaklarinin istihdam ve gelistirilmesi igin finansal kaynaklardan

ayrilabilen pay, vb.
Orgiit dis1 degiskenler:

I.  Emek piyasasindaki arz ve talep durumu,
ii.  Egitim diizeyinde meydana gelen gelismeler,
iii.  Teknolojik yenilikler,
iv.  Genel ekonomik durum,
V. Rekabet kosullarindaki degismeler gibi ¢esitli makro ekonomik ve sosyo-

kiiltiirel degiskenler,

orgilitiin insan kaynaklar1 planlamasini etkilemektedir.
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Ciddi anlamda degisiklige ugrayan ekonomik yapi i¢indeki gelismelere
cevap verebilecek insan kaynaginin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine

yonelik stratejilerin olusturulmasini igerir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasmin amaci1; orgiit iginden ve disindan
kaynaklanan insan kaynaklari ihtiyaclarin1 tahmin etmek, bunlari karsilamaya
yonelik oncelikleri belirlemek ve beseri kaynaklari en etkili olabilecekleri yerlere
tahsis etmektir. Farkli goriisler olmakla beraber, insan kaynaklar1 planlamasinin nihai
amacinin, degerli insan kaynaginin bireylerin ve Orgiitliin yararina olacak sekilde en
etkin gekilde kullanilmasini saglamak oldugu konusunda bir fikir birligi vardir(W. F.
Cascio ve H. Aguinus, 2005: s. 238).

Insan kaynaklar1 planlamasi, firmalarin elindeki ve gelecekteki insan

kaynagi potansiyelinin etkin ve verimli kullanilmasini saglayan araglardan biridir.

1.5.2. Secme ve Ise Alma

Isletmede insan kaynagmin saglanmas: faaliyetleri, ise uygun niteliklere
sahip insanlarmn bulunacagi yerlerin tespit edilmesi, bu bireylerin isletmeye ¢ekilmesi
ve oOzen gostererek secme isleminin yapilmasia iliskin ilkelerin ve teknik
caligmalarin  tiimiidiir. Bu faaliyetlere isletmede Onem verilmesi gerekir.
Yoneticilerin bu yonde cabalari olmazsa insan kaynagina iliskin olarak daha sonra
yapilacak caligmalarin tamaminin basaris1 bu g¢abalarin basarili olup olmamasindan

etkilenecektir.
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Orgiitlere yeni personel bulma ve seciminde dncelikli olarak yapilacak olan
isler ve bu islerin nitelikleri belirlenir; sonrasinda g¢alisan ihtiyaglar1 ve unvanlar
saptanir; miilakat, deneme ve psiko teknik uygulama, saglik denetimi; adayin
girecegi ise ilgili olup olmadigr gozlemlenir; ise yeni alinan personelin igletme
ortamima aligmasi ve isletme ilebiitiinlesmesi saglanir. ise alman personelin uygun
pozisyonda c¢alistirilmamas1 1s veriminin diisiikliigliniin yan1 sira; egitim
maliyetlerinin, is kazalarimin artmasi; motivasyon ve is tatmininin diismesi gibi

olumsuz sonuclara neden olacaktir.

Personel se¢me, basvuruda bulunan adaylar arasindan, isletmenin
ihtiyaclarina isin niteliklerine en uygun olan adayn tercih edilmesidir. Isin
niteliklerine uygun olmayan bir adaym sec¢ilmesi zaman ve maliyet kaybma yol
acacaktir. Bu yiizden insan kaynaklar1 yonetiminde personel se¢imi énemli bir yere

sahiptir.
Calisan temini ve c¢alisan se¢iminin son evresi, isletmeye bagvuran adaylar

arasindan ilk asamada tespit edilen ¢alisan gereksinimini karsilayacak g¢alisanlarin

cesitli yontemler uygulanarak seg¢ilmesidir.
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1.5.3. Egitim ve Gelistirme

Isletmenin kiiresel rekabet ortaminda rekabet giiciinii arttirmak igin ve
calisanlarin isini daha iyi yapabilmesi i¢in egitimle siirekli olarak desteklenmesi
gerekmektedir. Egitim sonunda personelin bilgi ve becerilerinin gelismesi agisindan

da pek ¢ok kazanimlari olur.

Calisan egitimine ve gelisimine destek veren isletmeler, motivasyonu
yiikksek ve bilgi ile donatilmis calisanlari istihdam ettirdigi siirece artan yogun
rekabet kosullarinda bagarili olurlar. Ayrica calisanlarin verimini ve performansini

yiikseltmek i¢in insan kaynaklarini gelistirme ¢abalarina ihtiyaci vardir.

Bilgi ¢agmin igerisinde bulundugumuz i¢in, bireysel ve Orglitsel olarak
sirekli oOgrenme, gelisim programlarina katilma gibi egitim ve gelistirme
faaliyetlerine daha c¢ok Onem verilmesi gerekmektedir. Giliniimiizde egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin bireye kazanimlari odugu gibi orgiitiin basarisina da énemli
katkilar1 vardir. Giiniimiizde egitim yagamin her asamasinda gerek organizasyonlar
icin gerek birey i¢in vazgecilmez bir ihtiyagtir. Burada onemlilik arz eden nokta;
orgilitlin gereksinimlerine en 1yt cevap verecek sekilde egitim faaliyetlerinin
planlanmasidir. Orgiitsel iyilesme ve gelisme bu sayede saglanmis olur. Egitim,
calisanlarin bilgi ve becerilerini artirma, davraniglarini degistirme ve ¢alisanlar1 yeni
gorevlerine hazirlama amaciyla vyiiriitiilen faaliyetlerdir. Isletmelerde insan
kaynaklar1 egitimi, insan kaynaklar1 yoOnetiminin temel islevlerinden biridir.
Egitime gereken onemi vermeyen isletmelerin calisan basarisini ve verimliligini

artirmalar1, dolayisiyla rekabet ortaminda varliklarii siirdiirebilmeleri oldukca

glctiir.
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Egitim ve gelistirmede temel amag, calisan1 degisen ¢evre kosullarina
uyarlamaktir. Glinlimiizde kurumsal firmalar egitime 6nem vermekte ve biiyiik
yatirimlar yapmaktadir. Is basi ve sirket dis1 egitim programlari gibi teknikler
kullanilmaktadir. Calisanin siirekli egitim ve gelisimine inanan isletmelerde bu

planlar daha kolay gerceklestirilmektedir.

Isletmenin hedefleri dogrultusunda personelin is veriminin artirilabilmesi
gerekli bilgi, beceri ve yetkinlikler egitim araciligiyla personele kazandirilmaya
calisilir. Egitim siireci sonunda calisan performansinda 6nemli oranda iyilesmeler

olabilir.

Gelistirme kavrami, is cevresinin fiziksel ve sosyo-psikolojik yonlerini
gelistirme islevi diyebilecegimiz bu faaliyetlerle gerek personel gerekse Orgiit

yararina ig ¢evresini gelistirecek orglitsel kosullarin iyilestirilmesi amaglanir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleriyle ¢alisanin yeni bilgi ve beceriler edinmesi
saglanacaktir. Bu sayede isletmelerde verimlilik artacak; insan kaynagina yapilan
yatirim kuruma geri donecektir. Calisan egitimi, personelin gorevlerini etkin bir
sekilde yapabilmelerine yardimci olur. Bu dogrultuda mesleki bilgilerini gelistirip

calisan becerilerine olumlu katki saglamay1 amaglayan egitsel faaliyetlerdir.

Bu bilgilere dayanarak, 6zetle diyebiliriz ki gelistirme, kisinin bilgi ve
yetenekleri mevcut isi i¢in yeterli seviyede olsa bile hem verimli ¢aligmas1 hem de

farkli bir pozisyona geg¢is yaptiginda daha kisa siirede uyum saglamasi saglanacaktir.
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1.5.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlemesi, isin tanimlanmasi, ihtiyaglar1 ve degerlemesi ile
kisinin yetenekleri sonucunda ortaya ¢ikan bir uygulamadir. Performans degerleme
giiniimiizde “bireysel gelismenin anlami1” , “yonlendirme ve kariyer g¢alismas1”,
“hareket  plan1 ve  organizasyonu saglama  calismasi”  sekillerinde

tanimlanmaktadir(Ergiil, Sebnem, 1996: s. 46).

Insan kaynagmin performansinin belirlenmesi ve gerekli iyilestirmelerin
yapilmasi isletmelere rekabet avantaji saglayan en 6nemli unsurlardan biridir ve
orgiitiin hedeflerine ulasmasi agisindan da kritik bir konu olmustur. Performans
kriterlerinin saglikli bir sekilde yapilmasi insan kaynaklarinin gercek degerlerinin
saptanmast agisindan 6nemlidir. Her isletme oOncelikle insan kaynagi ihtiyaglarim
belirlemeli sonrasinda bu ihtiyaglara cevap verecek personeli istihdam ettirmeli ve
calisma ortaminda verimli ¢alisabilmelerini saglamak i¢in de motive etmelidir. Her
bir c¢alisana adil davranarak emeklerinin karsili§i olan {icreti 6demek

durumundadirlar.

Kiiresellesen diinyada, her gecen giin artan rekabet kosullarinda rakiplerinden
onde olabilmek i¢in yetenekli, yliksek performans gosterebilen ve motive edilmis

calisanlarlamiimkiindiir.
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Bu nedenle bireylerin motivasyonu i¢in performanslarinin degerlendirilmesi
ve orgiitsel uygulamalarda kullanilmas1 gerekir. Gostermis oldugu performansa gore
orgiitsel konumu degisecek olan bireyin motivasyonu artar. Ancak Oncelikle
performans standartlarinin acik, dlciilebilir ve gercege uygun sekilde tespit edilmesi
ve performans degerlendirme yontemlerinin etkili bir bi¢imde kullanilmasi gerekir

(dergi.sayistay.gov.tr).

Isletmenin hedeflerinin tanimlanmasi ve bu siirecin c¢alisanlara neler
saglayabilicegini gosteren performans degerlemesi, organizasyonlar agisindan son

derece Onemlidir.

Calisan se¢imine ve gelisimine Ozen gosterilmesine ragmen kisilerin,
dogustan gelen yetenekleri, isine olan ilgi ve alakalari, isine uyumu gibi 6zellikler
her zaman farklilik gosterir. Insan kaynaklari ydnetimi calisanlar arasindaki bu

farkliliklar1 izleyerek ve objektif kriterleri temel alarak degerlendirme yapmaktadir.

Performans yonetimi; orgiitte ¢alisanlarin yiiksek performans diizeylerinde
caligmasint ve tam potansiyele ulagmalarini saglayarak oOrgiitiin  kiiltiiriini

giiclendirmek gibi bir takim islevleri yerine getirmektedir.

Performans degerleme, bir geri bildirim aract ozelligi tagimaktadir.
Ornegin, terfi etme, orgiitte kalma ve iicret yonetimi gibi 6rgiitiin temel faaliyetlerini
gerceklestiren uygulamalarin  yiiriitiilmesini  saglar. Calisanlarin  performans
degerlemesi titizlikle yapilmalidir aksi takdirde adil bir iicret sistemi s6z konusu

olmaz ve giivensizlik ortami olusur.
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Performans degerlendirmesi yapmayan ya da yapilan degerlendirmeleri
orgiitsel uygulama ve kararlarda adalet ve hakkaniyet 6l¢iileri igerisinde kullanmayan
orgiitler, c¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltemez, onlarin bilgi, birikim ve

yeteneklerinden yararlanamaz ve verimliligi saglayamazlar(dergi.sayistay.gov.tr).

1.5.5. Kariyer ve Yetenek Yonetimi

Kariyer, en temel anlamiyla kisinin belli bir is alaninda uzmanlagmasidir.
Kariyer Yonetimi de kisinin gelecegini gorebilmesi ve gelecek ile ilgili planlamasini
yapmast agisindan ¢ok yararli bir caligmadir. Kariyer Yonetimi uygulanan
isletmelerde c¢alisan ileriki zamanlarda hangi statiide olacagini bilir ve bu durum

calisanin kuruma bagliligin1 ve motivasyonunu artirir.

Gilinlimiiz orgiitlerinin en temel sorunlarindan birisi, insan kaynagi verimli
bir sekilde kullanilamamakta ve ¢alisandan verim elde edilememektedir. Basarili bir
kariyer yonetimi bireylerin performansini yiikselterek caligma ortamindaki stresi de
azaltmaktadir. Bu nedenle kariyer yonetimi verimliligi artirma da Onemli bir
motivasyon yonetimi ve aracit olarak kullanilabilir. Yetenek Yonetimi, ¢alisanin
performans degerlendirmesini yaparken basarilariin  ddiillendirilmesi  i¢in

olusturulan stratejileri de desteklemektedir.

Yetenek yoOnetimi, isletme yoneticileri arasinda isbirligi ve iletisimi
gerektiren; personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi, yetenek planlamasi, basari
planlamasi, performanslariin degerlendirilmesi, mevcut yeteneklerin elde tutulmasi

gibi cesitli asamalari iceren yaklagimdir.
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Isletme iginde acik pozisyonlar icin gerekli personel ihtiyacini karsilamak,
yetenekli ¢alisanlart firmaya ¢cekmek ve isletmenin personeli olmasini saglamak igin

yetenek yonetimi sistem ve stratejilerinin kullanilmasina ihtiyag¢ vardir.

Bir isletmede kalifiye elemanlarin firmaya c¢ekilmesi ve isletmede
tutulmasi1 yetenek yonetimi stratejileri sayesinde daha kolay hale gelmistir. Bu
stratejiler sayesinde yetenekli personelden isletme amaglar1 dogrultusunda etkin bir
sekilde yararlamlabilmektedir. Isletmeler arasi rekabet s6z konusu oldugundan
calisanlarin sahip oldugu yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi firmalara avantaj
saglayacaktir. Bu nedenle isletmenin Insan Kaynaklari Béliimiinde yeteneklerin etkin

bir sekilde kullanilmasini saglayan *‘yetenek yonetimi’’ kavrami ortaya ¢ikmistir.

Giiglendirilmis personel yaptig1 isin 6nemini bilir, yaptig1 isi etkileyebilir,
fikirlerini 6zgiir bir bigimde ifade edebilir. Ayrica yeteneklerinin farkindadir ve
gerek isletmenin verdigi egitimlerle gerek kendini gelistirme anlaminda isletme

disinda aldig1 egitimlerle siirekli kendini gelistirme ¢abasi i¢cindedir.
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1.5.6. Ucret ve Odiillendirme

Ucret, en genis anlamda, calisanlarin ¢alismak dolayisiyla sagladiklari
maddi olan ve olmayan tiim yararlar1 kapsar. Ancak, genellikle iicret, ‘‘para olarak
O0denen ve para cinsinden Olgiilebilen maddi karsiliklar1’’ ifade etmek lizere daha dar
bir anlamda kullanilir. Ayrica ticret, ¢ogunlukla; temel ticret veya maas, performans

licreti, ek yararlar ve sosyal yardimlar gibi unsurlari i¢eren bir paketi ifade eder.

Calisan personelin isletmeye sagladigi katkilar karsilign hak ettigi ticret,
yasamlarint devam ettirmesini saglamasi yaninda, organizasyon igerisinde statii ve
yetkinlik de kazandirmaktadir. Karmagik bir gorev gibi goriinen iicret yonetimi
isletme ve personel agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
ticretlerinin belirlenmesi ve ddenmesiyle ilgili olan iicret yonetimi, insan kaynaklari

yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biridir (Mucuk, Ismet, 2008: 5.342).

Bir isletmede nitelikli personeli isletmeye ¢ekmek, uzun yillar gelisimini
saglayarak isletmede tutabilmek, ¢alisan motivasyonunu saglamak iyi bir ticretleme
sisteminin temel amaglarnidir. Bu amagclart elde edecek sekilde ficret sistemi
diizenlenmelidir. Ayn1 zamanda iicretin, esit ise esit iicret sisteminden yola ¢ikarak
diizenlenmesini, calisanin farkli algilamalarda bulunarak mutsuz olmalarim

onleyecek, calisan motivasyonunu ve baghiligini arttiracaktir.
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Ucret, calisanlarin 6rgiit amaglarmi benimsemelerinde, motive edilmesinde,
ise baghliklarinin artirllmasinda insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in son derece 6nemli

bir unsurdur.

Nitekim orgiitsel baglilik ve iicret diizeyi arasindaki iligkileri belirlemeye
yonelik olarak yapilan aragtirmalarda elde edilen bulgulara gore, orgiitsel baglilik ve
ticret diizeyi arasinda pozitif yonde bir iliski (Giiglii, 2006; Maxwell ve Steel, 2003)
oldugu tespit edilmistir. Calisanlar yaptig1r iste gosterdikleri ¢aba ve bunun
karsihiginda elde ettikleri oOdiilleri siirekli calisma arkadaslariyla kiyaslarlar. Bu
kiyaslamada alginacak adil olmayan &diillendirme ¢alisan performanslarint olumsuz
yonde etkileyecek ve calisanlarin motivasyonlarini diisiirecektir. Dolayisi ile igletme

icinde uygulanan ticretlendirme politikas1 adil olmalidir.

Odiillendirme uygulamasi, basarili ¢alisanlarin isletmede kalmasini
saglamada ve yiiksek performans gosteren yetenekli calisanlar isletmeye ¢ekmede
onemli bir rol oynar. Ciinkii zenginlestirilmis iicret ve ek O0deme programlari
yetenekli calisanlari isletmeye ceker ve isletmede tutar. Odiillendirme ayn1 zamanda

gecmis cabalari i¢in ¢alisana bir tesekkiir etmede etkili bir aractir.

Odiillendirme, galisanlar1 her zaman olumlu yénde etkiler ve rekabet ortaminda
isletmeye avantaj saglamaktadir. Ayrica en etkili motivasyon yontemlerinden biridir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olan ddiillendirme yontemi yetenekli kisileri
isletmede tutar, isletmeye olan bagliligini artirir, yeteneklerini gelistirmeye tesvik

eder ve verimli calismalar ile sonuglanacak davranislarda bulunmalarini saglar.
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Odiillendirme de sadece finansal &diillendirmeler ¢alisan motivasyonu igin
yeterli olmayabilir. Ornegin; yoneticileri tarafindan taninmasi, sabahlar1 ismiyle
hitap edip glinaydin denilmesi, 6vgli almasi, performansi konusunda geri bildirim

almasi vb.

Calisanlarin temel ihtiyaclar1 goz oOniinde bulundurularak, her bir calisanin

motivasyon profillerine uygun 6diillendirme yontemleri se¢ilmelidir.

1.5.7. Giivenlik ve Saghk

Bir isletmede tiim departman ydneticileri is¢i sagligina ve is glivenligine
Oonem vererek insan unsuruna verdigi degeri gostermis olur. Yoneticilerin en genel
amaci isletmede saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami olusturmaktir. Bu ortamin
yaratilmasi i¢in is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin altinda yatan nedenlerin
saptanmasi, ortadan kaldirilmasi ve hem c¢alisan hem isveren agisinda kayip

isgiinlerinin azaltilarak is veriminin yiikseltimesi gerekmektedir.

Yoneticiler tarafindan c¢alisan saghigini korumak ve sagligimi bozacak
tehlikeleri ortadan kaldirmak igin gerekli calismalar yapilmalidir. Isletmede
calisanlara giivenlik malzemelerinin alinmasi maliyet olarak goriilse de insan hayati
s06z konusu oldugu i¢in gereken Onlemlerin alinmasi sarttir. Aksi takdirde meydana
gelen is kazalar1 sonucunda firma prestij kayb1 yasayacak ve kayiplar daha fazla

maliyet getirecektir.
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Calisan personelin Oncelikle giivenli bir ortamda c¢aligsmalar1 saglanmalidir.
Almacak tedbirler ve bu tedbirlerin uygulanmasinda insan kaynaklari yonetiminin

Onemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmede isle ilgili risk faktdrlerini azaltmak igin is giivenligi egitimi
verilerek Onlemler alinmali ve tehlike arz edebilicek calisma ortamlarinda is¢i
gruplarmin emniyetini saglamaya dikkat edilmelidir. Is giivenligini artirarak is

kazalarinin en aza indirgenmesi saglanir ve bu durum ¢aliganlart mutlu kilar.

Isletme yoneticileri tarafindan is sagligi ve giivenligi konusuna gereken
onem verilmeli ve insan hayati s6z konusu oldugu icin saglikli ve emniyetli bir

calisma ortaminin olusturulmasi i¢in gereken giivenlik harcamalar1 yapilmalidir.

1.5.8. Isci, Isveren iliskileri

Orgiit calisanlarinin, gdrevlerini orgiitsel amagclar dogrultusunda ve istekle
yerine getirmelerini saglayacak bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi, yonetimlerin en
onemli islevlerinden birisidir. Calisanlarin gereksinimlerini, istek ve beklentilerini
karsilayan bir ¢alisma ortami, bir yoniiyle ¢alisanin is tatmin diizeyini artirirken diger

yoniiyle de orgilitiin - verimliligini  ylikseltmektedir(www.politics.ankara.edu.tr).
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Yoneticiler, c¢alisanlariyla etkili iletisim kurarak onlarin beklentilerini
o0grenmeli ve c¢alisanlarindan ne beklediklerini acgik bir dille ifade etmelidir. Aym
zamanda calisanlarin  ekonomik  gereksinimlerinin  yam1  sira  psikolojik
gereksinimlerini de karsilamaya ¢alismalidirlar. Yoneticiler, ¢calisanlarin yaptig is ile
ilgilendiginizi gostermeniz onlarin hosuna gider ve ise olan motivasyonlarini artirir.

Bu konuda gosterilen ¢aba, onlarin yaptigi isi onemsediginizi agik¢a ortaya koyar.

Degisimin ¢ok hizli yasandigi giiniimiiz diinyasinda isletmeler, miisterilerine
kars1 fark yaratmalarimi saglayacak, yeni ve yaratict fikirlerle kendilerini basariya
gotlirecek ve rekabet ortaminda istiinliik saglamalarina en biiyiik katkiyr yapacak
temel faktoriin, yetenekli calisanlari elde tutmak ve onlardan isletme amaglar
dogrultusunda en 1iyi sekilde yararlanmak oldugunun farkina varmaya

baslamislardir(dergipark.ulakbim.gov.tr).

Yoneticiler calisma ortaminda bir i yapmadan 6nce ¢alisanin fikrini alarak
kendini degerli hissetmesine neden oluyor. Firkir verebilmeleri i¢in Oncelikle
calisanlara gerekli egitimin verilmelidir. Calisanlara verilen egitim onlarin
gelisimlerini sagladig: gibi 6zgiivenini de artirmaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarina ara
donemlerde hangi konularda daha fazla yetki sahibi olmasini istedigini sorarak,
kontrol edilebilir sekilde yetki devri yapabilir. Burada kontrol edilebilir olmak ¢ok

Onemlidir.
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Yoneticilerin calisanlara verdigi yetkileri nasil kullanacagini gosteren
raporlar hazirlamas1 gerekmektedir. Bu raporlar sayesinde c¢alisanin da kendini
kontrol etmesi miimkiin olacaktir. Ozellikle yetki devrinin ilk dénemlerinde bu tiir
kontroller gecis siirecini kolaylastiracaktir. Eger personele karar vermesi i¢in yetki
verilemiyor ise is zenginlestirme ile sorumluluklarini arttirabilir ve ¢alisanin

motivasyonunu saglayabilirsiniz.

Her insanin motivasyon diizeyleri ve performanslart birbirinden farkl
olduguna gore onlar1 yonlendirmek igin de farkli davranmak gerekir. Bu nedenle,
yoneticilerin dncelikle birlikte ¢alistiklar1 insanlar1 iyi tanimak i¢in zaman ayirmalari
Oneriliyor. Onlar1 farkli ortamlarda izleyerek ve gozlemleyerek, hangi davranig
tarzina daha etkin cevap verebileceklerini sezmeye caligmak gerek. Calisanina
bagliligini gosteren yonetici, onlarin da baghligin1 kazanabilir. Birlikte ¢alistiginiz
insanlar icin O6nemli olan konularda, onlarla ilgilenmek, onlar1 zor zamanlarinda

yalniz birakmamak, degisimin gerektirdigi giicliikleri birlikte agsmada yardimer olur.

Yoneticiler ve personel arasinda iyi bir iletisimin bulundugu, karsilikli
giivenin saglandig1 ve her iki kesimin birbirlerinin gereksinme ve ilgilerine karsi

duyarli oldugu c¢aligsma ortami yaratilmalidir.

Gectigimiz yillarda hayat sartlar1 giiniimiiz kosullar1 kadar zor degildi ve
calisanlart mutlu etmek icin sabit bir maag yeterli oluyordu. Ancak ¢alisan personel
calistigr kurumun basarisi i¢in ekstra caba harciyorsa; bir fikir iiretiyorsa, kumun
karliligi ve verimliligi i¢in ¢abalarmi somut verilerle ortaya koyabiliyorsa bu
cabasinin karsiligini ek prim ya da ticretle almak istiyor. Burada 6nemli olan iicretin

yani sira ¢alisana verilen deger ve onun bu degeri hissetmesidir.

33



1.5.9. Cahsam Is Hayatina Baglayan Yontemler

Orgiitler, ¢alisanlara katilim igin daha biiyiik firsatlar ve karar almada daha

fazla s6z hakki vermek suretiyle calisma yasaminin kalitesini iyilestirmeye katkida

bulunur (BINGOL, Dursun, 2003: s. 14).

Bir isletmede ¢alisam ve beklentilerini dogru tanimlamak gerekir. Isletme
icinde c¢alisanlar1 degisik davraniglarda bulunmaya iten birgok faktor vardir.
Calisanlar, istekleri, arzulari, ihtiyaglari, beklentileri cer¢evesinde bir taraftan isletme
amaglarina ulasmaya cabalarken, diger yandan da kendi gereksinmelerini giderme

yoluyla bireysel tatminlerini ger¢eklestirmeye caligirlar.

Calisanlart motive etmekteki temel amag, calisma istegi olusturabilecek
faktorleri bularak, onlarin ihtiyaglarini olabildigince karsilamak ve her giin ige istekle
gelmelerini ve istekli olarak ¢alismalarini saglamaktir. Bunu saglamakla isletmede

calisan verimliliginin istenen diizeye ulasmas1 miimkiin olabilecektir.
Yoneticilerin temel gorevlerinden biri Orgiit i¢inde c¢alisanlar1 daha iist

diizeylere getirmek i¢in onlar1t motive etmektir. Bunu saglamak i¢in ¢ok siki ve

diizenli ¢alismak, isletme i¢inde olumlu kosullar1 saglamak gerekir.
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Performansi en iist diizeyde gergeklestirebilmek icin her bir ¢alisan isini
istekle yapmak ister (motivasyon), isini beceriyle yapmak ister (yetenek) ve isini
yapmak i¢in dogru amacglara ve materyallere sahip olmak ister (icinde bulunulan

kosullar ve gevre).

Kariyer gelistirme; calisanlara yeteneklerini gelistirme, giicii vererek gercek
kariyer hedeflerine ulasma firsat1 veren bir siiregtir. Bireysel agidan diisiintildiiglinde
kariyer gelistirme, hem psikolojik hem de ekonomik bir tatmin saglamaktadir. Bu
sayede calisan toplumda sayginlik kazanmakta ve cevresine karsi kendinde giiven

duygusu gelismektedir.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin basarisinda oldukca
onemli role sahip bir fonksiyon olarak, amaglara ulasma yolunda isletmenin insan
boyutuyla ilgilenir: ise uygun c¢alisanlari bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme,

motive etme ve isletmede tutma gibi fonksiyonlari iistlenir(Mucuk, Ismet, 2008).

Insan kaynagi isletmelerde cok onemli bir unsurdur. Ciinkii isletmenin
amaclarina ulagsmasinda insan kaynagiin etkin ve verimli yonetimi sarttir. Bu
nedenle insan kaynagmin yonetiminde insan kaynaginin se¢imi ve egitimi oldukca

onemlidir. Ayrica iicret yonetimi de dogru bir sekilde yapilmalidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitte rekabetgi {istiinliikler yaratmak amaciyla
gerekli insan kaynagiin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, 6rgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini i¢eren bir
disiplindir(Yiksel ve digerleri, 2003). Calisan verimliligini ve is tatminini artirarak

orgiitsel cevreyi yaratmak insan kaynaklar1 yonetiminin temel gorevidir.

Insan giicii iyi planladig1 ve koordine edildigi zaman kendisine ve calistig1
kuruma fayda saglar. Bu yiizden insan kaynaklar1 planlamasinin ve nitelikli personel
aliminin genel amagclarin yerine getirilmesi lizerinde dnemli bir etkisi vardir. Cilinkii

birey ve orgiit basarisi ¢alisanlarin nitelik olarak uygun olup olmadigina baglhdir.

Kiiresellesmeye bagli olarak, uluslararasi piyasalardan ve uluslararasi gorevler
icin calisan se¢imi de 6nem kazanan bir konudur. Bu calisan se¢imi ve diger insan
kaynaklar1 faaliyetlerinde uluslararas1 siyasi, ekonomik, sosyokiiltiirel faktorlerle
calisanlarin 6zel ihtiyag ve durumlarimi daha fazla dikkate almayr gerektiren bir
gelismedir (Uyargil, Cavide, 2013: s. 156). Egitim, ¢alisanlar1 ise yakinlastirir,
calisanlarin moralini yiikseltir ve drgiitte insan iligkilerini gelistirir. Isgorenler, egitimi
yeni bir seyler o6grenmek icin firsat yakalamak gibi degerlendirirler. Egitim
calisanlara basarilarini artirabilmeleri igin bilgi, beceri ve yetkinlik kazandirir. Insan
kaynagini, orgiitiin hedef ve amaclar1 dogrultusunda verimli ve etkili bir sekilde
kullanma amacina hizmet eden insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve mesleki bakimdan gelismelerinin saglanmasi gibi sorumluluklar da

yiikklenmektedir.

Calisanlarin yapi81 iste daha basarili olmalarinin yani sira is arkadaslariyla
olan iletisimi de farklilagir ve her ¢alisan i¢in huzurlu bir ¢alisma ortami yaratilmis

olur.
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Kararlara katilma, ¢alisanlarin yonetimde s6z sahibi olmalar1 ve yoneticilerin
arzu ve diisiinceleri dogrultusunda etkileyebilmeleridir. Iyi bir yonetici, alnacak
kararlarda calisanlarin da goriislerine bagvurulmasini saglar. Bu uygulamanin isletmede

dogurdugu olumlu sonuglar agsagidadir:

i.  Calisanlarin motivasyonunu saglar.
ii.  Calisanlarn diisiinsel becerilerinden yararlanilabilir.

iii.  Calisan devamsizliklar1 onlenebilir.

fletisim, bireyleraras1 diisiince, duygu ve bilgi alisverisi olarak

tanimlanabilir. Ayn1 zamanda motive edici bir etmendir.

Mesajlarin Iletilmesi: Isletmede mesajlarn saglikli bir bigimde dolasiminin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu durumda calisanlar arasinda igten ve saygiya dayali
iligkiler yasanir. Yonetici ile ¢alisan arasinda etkili iletisimin olmasi her iki tarafin da
beklentilerini agikga ortaya koymaktadir. Ayrica ¢aligma ortaminda yapilacak is ile
ilgili calisanlar bilgilendirilmeli aksi takdirde yasanan belirsizlik c¢alisanlarin

geleceklerinden endise etmelerine yol agar.

Geribildirim: Yoneticiler geri bildirim vererek calisanlariyla ilgilendiklerini
gosterirler. Eger bir yonetici ¢alisanlara dikkat gosterirse, onlarin goéziinde kendi
degerini arttirmis olur: “ Bana kars1 kayitsiz degil. Ben gerekliyim. ” Gerekli olma

duygusu basli basina motive edici bir faktordiir.
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Isletmede verimi arttiran en dnemli etkenlerden birisi ¢alisma kosullar1 olup, bu
kosullarin iyilestirilmesi ¢alisanlar1 daha ¢ok ve istekli ¢alismaya yoneltmektedir. Daha
uygun ¢alisma kosullarinin yaratilmasi, sadece ekonomik bir zorunluluk degil, ¢agdas
isletmecilik anlayist icinde sosyal ve insancil bir gereksinme olarak da
degerlendirilmelidir. Kugkusuz her isin yapildig1 bir ortam ve kendine 6zgii kosullar

vardir.

Ayrica giivenli bir is ortami saglamak, calisanlarin yorgunluk ve
bikkinliklarini 6nleyecek sekilde isleri zenginlestirmek, katilimi saglamak ve genel
olarak is tatmini ortaya g¢ikarmak c¢alisma hayatinin kalitesini arttirmanin bazi

yolaridir (Bing6l, 2003: 15).

Hayatta her seyin yeri oldugu gibi eglenmenin de yeri vardir. Asla
calisanlarinizin sikict ve baskici bir ortamda calismasina izin vermemelisiniz.
Eglenceli bir ¢calisma ortami calisanlarinizin ise daha moralli gelmelerini ve daha
istekli caligmalarin1 saglayacaktir. Bunun i¢in ise; is yerinde veya is disinda
calisanlariniz i¢in eglenceler, partiler ve ¢esitli etkinlikler diizenleyebilirsiniz. Bu tiir
aktiviteler ¢alisanlarinizin tizerindeki stresi atmalarim1i ve daha rahat c¢alismalarini
saglayacaktir. Calisanlarimizin  ofis icerisinde kullandig1 ofis esyalar dahi
motivasyonunu ¢ok etkileyecektir. Ozellikle tiim giiniinii masa basinda geciren

elemanlarinizin rahat etmesi ¢ok énemlidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlarmin amaci, ¢alisanin verimliligini

arttirmak ve is yasaminin kalitesini ileri seviyelere tagimaktir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, bu amaclara ulasmak icin ne kadar insanmn is-
letmeye alinmasi gerektiginden baslayarak, calisanin isletme igindeki tiim is
yasaminin nasil olmas1 gerektigine kadar ¢oziim {iretir. Insan kaynaklar1 ydnetimini

olusturan fonksiyonlarin basar1 gostergesi, ¢calisan verimliligidir.

Globallesen diinyada, gerek ulusal gerekse uluslararasi alanlarda faaliyet
gosteren isletmeler igin egitilmis bir isglicii ¢ok Onemli bir rekabet avantaji
yaratmakta, bu nedenle gelistirmeye yonelik faaliyetler her gegen giin daha 6nemli
hale gelmekte ve bir yatirim olarak diisiiniilmektedir. Is yasami iizerinde etkili olmak
isteyen lider, davranislarina gereken dikkati gostererek bireylerin moralini ve

motivasyonunu ylikseltmekten sorumludur.

En Onemlisi de isletmelerin her bir ¢alisan1 is gliciinden Ote insan olarak

gormesi ve ¢alisanin deger gordiigii bir i ortami yaratmasi gerekir.

39



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE MOTiVASYON

2.1. Motivasyon Tanim

Motivasyon; bir insani belirli bir amag i¢in harekete geciren, davraniglar

sekillendiren ve davranislarin devamliligini saglayan gii¢ olarak tanimlanir.

Insanlarin hareket ve davramislarina yon veren; temel ve sosyal ihtiyaglarimi
9kullanarak onu harekete geciren, onun hareketine devamlilik ve ivme kazandiran,
onlar1 olumlu ydne iten bir giictiir. Isletme icinde ¢alisanlarin beklentilerinin
kargilanmasi is tatmininin saglanmasi, ¢alisanlarin isini severek yapmalarina,
yoneticiler ile etkili iletisim kurmalarina, verilen gorevi basariyla gerceklestirmek

amaciyla, yiliksek performansla ¢alismalarina biiyiik bir destek saglayacaktir.

Bireyleri belirli bir davranis1 gdsterme konusunda harekete geciren gii¢
olarak tanimlanabilecek motivasyon, glinlimiiz is diinyasinda basar1 icin kritik bir

deger tasimaktadir.

Motivasyon, bilingli ya da bilingsiz siiregleri igerebilmektedir. Aslinda bu,
birtakim odiiller karsiliginda zaman ve enerjinin ¢alismak i¢in ayrilmasidir. Kisinin
igsellestirdigi siirecler, hayattan beklentileri, umutlar1 ve hedefleri bireyin karar
verme siirecini, bunun sonucunda da ortaya ¢ikan davranisini etkilemektedir. Ayni
zamanda bireylerdeki i¢sel enerjinin belirli hedeflere yonledindirilmesi i¢in harekete

gecirilmesidir.
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2.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon, insan iliskilerine yon vermede 6nemli rol oynar. Calisanin ise
istekli hale getirilmesi, isi benimsemesi ve igini severek yapmasi ¢alisanin isyerinde
motive olmasiyla miimkiindiir. Calisma istegi saglayan bireyin motivasyon

diizeyidir.

Gliniimiizde ¢alisma hayatimizda insan unsurunun en yiiksek deger oldugu
kanitlanmistir. Bir ¢alisma sonucunda basariya ulasmak bu yiiksek degeri verimli ve
etkili kullanmaya baglidir. insan1 verimli calistirmak ise onu en iyi sekilde motive

etmekle mumkiin olmaktadir.

Yonetici ile c¢alisanlar arasindaki iletisim, calisanlarin  isyerinde

motivasyonlarinin artmasinda oldukca énemlidir.

Motivasyon, c¢alisanin performansini belirleyen unsurlardan biridir. Calisanin
motivasyon diizeyi diisiikse, i1si i¢in gerekli bilgiye ve tecriibeye sahip ¢alisandan
yeterli verim almak miimkiin degildir. Bu durumun farkindan olan orgiitler, son
yillarda ¢alisanlarin miimkiin olan en yiiksek performansi gostermelerini saglamak

amaciyla motivasyon iizerine daha fazla egilmeye baslamiglardir.

Motivasyon, hayatin her alaninda 6zellikle de calisma hayatinda karsimiza
cikan, basariyr etkileyen faktorlerden en Gnemlisi olma 6zelligine sahip oldukca

onemli bir konudur.
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Isletmelerde insana verilen degerin artmasiyla motivasyon konusu dnem
kazanmaya baglamistir. Yoneticiler calisandan yaraticilik ve yiiksek performans
gostermelerini  beklerken aym1i zamanda c¢alisanda giivenlik, egitim, gelecek

giivencesi ve ekonomik kaynaklar bekler.

Calisanlarin motivasyonu is hayatinin olduk¢a 6nemli konular1 arasinda yer
almaktadir. Ciinkii calisanin ve orgiitiin performansinda motivasyonun 6nemli bir

yeri vardir.

Glinlimiizde  Orgiitler insan  kaynaklarindan  etkin  bir  sekilde
faydalanabilmek amaciyla ¢alisanlarin motivasyonlarinin iyilestirilmesine yonelik
programlara yer vermekte ve bu sekilde hem orgiitsel etkinlik ve verimlilige

ulagsmakta hem de caligsanlarin i tatminlerini saglamaktadirlar.

Calistig1 yerde isine ve cevresine karsi motive olmus kisinin igine bagl
olacag1 ve isinden ayrilmayr diislinmeyecegi ifade edilebilir. Calisani istihdam
etmenin zamani ve maliyeti diisiiniildiigiinde yoneticilerin motivasyon kavramina
gereken hassasiyeti gostermeleri dnemli bir konudur. Calisanlarin motivasyonunu
yiikseltmeyi basaran bir sirket, biitiin alanlarda basariyr elde eder. Calisanlarin
goniilden bagh olarak c¢alistiklar1 sirketlerde, miisteri memnuniyeti ve verimlilik
artar. Motivasyonlar1 yiiksek calisanlarin istihdam ettigi sirketler rekabet ortaminda

da her zaman bir adim ondedir.

Motivasyonun is yasamindaki onemi, isletmelerin maddi olanaklarinin bu
konuya yonlendirilmesi yonetimlerin bilgisizligi ve duyarsizligi, yonetsel degisimler

gerektirmesi nedeniyle goz ardi edilmektedir.
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Ancak motive olmus ve isinden doyum alan galigsanlarla onlara yapilan
harcamanin getirisi, onlara yapilan harcamadan yiiksek olacaktir. Ciinkii motive
edilmis c¢alisan performansi ve iiretkenligi ile Orgiitiin verimliligini, etkinligini
artiracaktir. Motive olmus ¢alisanlar i¢in, odiillendirmeye katilimer yonetime is
tanimlanmasina, rotasyona, i zenginlestirmeye, is ortamini diizenlemeye, calisani
bilgilendirmeye 6nem vermelidir. Bu c¢alismada; insan kaynaklari yonetimi ve
motivasyonla ilgili genel kavramlara, c¢alisanlar1 motive etme yontemlerine ve
calisanlar lizerindeki etkilerine yer verilerek motivasyonun kendisiyle etkilesen bir

cok faktorle iligkilendirilmeye ¢alisilmigtir.

Nitelikli igglicti istihdaminin genisledigi, insan faktoriiniin 6nemli
goriildiigli giiniimiizde; ¢alisan veriminden faydalanilabilmesi i¢in calisan tatmini
sarttir. Dolayisiyla calisanlarin islerine bakis agisin1 degistiren, is tatminlerini
saglayan ve ¢alismanin devamliligini saglayan motivasyondur. Motivasyonu yiiksek
calisanlardan olusan bir isletmenin ¢ok daha basarili olacagi sdylenebilir. Caligan
yaptig1 ise karsi istekli olursa elinden geleni yapar ve verimli olmak adina da

calismalarin1 hizlandirarak siirdiirtir.

Bireylerin giinliik yasamlarinin yaklasik tigte birini gegirdikleri isyerleri,

kisi i¢in dnemli bir ortamdur. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin;

i.  Calisma arkadaslari ile olan iliskilerinin daha diizenli oldugu,
ii. Isyerlerinde istekle ¢alistiklari,

iii.  Calisma ekibinden hosnut olduklari,

calisma ortaminda mutlu olduklari, basarili bir sekilde islerine baglandiklar1 ve

islerinde verimli olduklar1 gozlenmektedir.
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2.3. Motivasyon Teorilerine Kisa Bir Bakis

Motivasyonun, ¢alisanin performansinda énemli rol oynayarak, caligandan
daha etkin ve verimli sekilde yararlanilmasini saglamasi nedeniyle, bugiline kadar
psikologlar tarafindan motivasyona farkli a¢ilardan yaklasan bir¢ok motivasyon

teorisi ortaya konmustur (Donovan, 2001, s. 53).

Yoneticilerin motivasyon konusunda kullanabilecegi ¢esitli teoriler
gelistirilmistir. Bu teoriler, yoneticilere, bireyleri motive eden faktorleri belirlemek,
konularinda yardimer olmaktadir. (Kogel, 2003: 636).

a. Kapsam teorileri
i.  Ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi
ii.  Cift faktor teorisi
iii.  Basarma ihtiyaci teorisi

iv. ERG teorisi

b. Siirec teorileri
i.  Sonugsal sartlandirma yaklagimi
ii.  Bekleyis teorileri
a. Wroom
b. Lawler Porter
iii.  Esitlik teorisi

Iv.  Amag teorisi
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Motivasyonu, “Insanlarim istenilen yonde hareket etmelerine sebep olan gii¢
veya yontem.” olarak anlayabiliriz. Iste, motivasyon teorileri de o giicii veya yontemi
bulma ¢alismalar1 sirasinda ortaya ¢ikmislardir. Biitiin teorilerin, kendilerine has
yaklagimlart vardir. Hedefleri ile onem verdikleri noktalar farklidir. Motivasyon
konusunda; her zaman, her yerde, her ortamda ve her insana uygulanabilecek bir
teori Onerilmemistir. Zaten bu, insanin tabiatina aykiridir. Onerilen teoriler mutlaka,
orgiitlerde kullanilacaktir. Kullanim esnasinda, teorileri pratige aktarmak ve is
ortaminda etrafindakilere karsi kullanmak sureti ile motive etmeye caligmak ilgili

yoneticilerin sorumlulugundadir(egitimkusagi.com).

2.4. Motivasyonun insan Kaynaklar1 Yonetimi’ndeki Yeri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temelde insan ihtiyaglarmi gidermek istedigi
bireyi motive etme ugrasisini amag¢ edindigi sonucuna varilabilir. Cilinkii ¢alisanlar
ihtiyag ve beklentileri karsilandigi oranda motive olacaklardir. Motivasyon,
calisanlarin kurumun genel amaglarima uyum diizeyi ve bunlara baglihik aym

zamanda is tatmininin olugsmasi gibi sonuglara yol agmaktadir.

Insan Kaynaklarinin en &nemli fonksiyonlarindan biri olan motivasyon
sirketler tarafindan ¢ogu zaman arka plana atilabilmektedir. Calisan motivasyonunun
yiiksek olmasi sirket basaris1t ve karliligina dogrudan katki sagladig: igin sirket

yoneticilerinin bu konuya 6nem vermesi gerekmektedir.
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Orgiitte calisan calisanlar1 orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, c¢alisanin Orgiitten iyi bir yasam standardini
saglayabilecek diizeyde bir iicret istemesidir. Ozel sektorde iyi bir iicret diizeyi,
calisanin  Orgiite  bagliligmi  ve verimli c¢alismasint saglayan Onemli bir

etkendir(eogrenme.anadolu.edu.tr).

Is yerinde calisan motivasyonunun saglanabilmesi i¢in  ydnetici
tarafindan amaglar belli olmalidir. Iyi belirtilmis amaclar, ¢alisanlar1 motive etmede
ve onlarin caligmalarin1 giiclendirmede degerlidir. Calisanlar kendi amaclarini
olusturmada ne yapmalar1 gerektigi konusunda devamli uyarildiklar1 daha iistiin

calismaya motive edilmis olurlar.

Yeni ekonominin rekabet kosullari, beseri kaynaklardan optimum
diizeyde yararlanarak siirdiiriilebilir bir rekabet iistiinliigii saglamalarini zorunlu hale
getirmistir. Bu kaynaklardan en 1yi sekilde yararlanmak ise, etkin insan kaynaklar
stratejileri belirlemek, uygulamak ve bdylece calisan performansini arttirmakla
miimkiin olabilecektir. Bu sayede, rekabet avantaji saglamada c¢aliganlarin

motivasyon diizeyleri onemli bir role sahiptir.

Son yirmi yil igerisinde biiylik bir hizla yasanmaya baglanan ve giderek
etkisini arttiran kiiresellesme siirecinde, uluslararasi boyutta rekabet stiinliigl
yakalayan orgiitlerin insan unsurunu farkli yorumladiklar1 ve basarilarinin temelinde
“insan kaynaginin artan Oonemini 6n plana ¢ikarmalarmin yattig1” goriilmektedir

(www.sosyalbil.selcuk.edu.tr).
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Motivasyon kavraminin insan faktorii agisindan isletmede iki yonii vardir.
Bunlardan ilki, isletme amaglarin1 gerceklestirme roliinii tistlenen ¢alisanlar, digerleri
de calisanlart bu amaglar1 gerceklestirme yoniinde tesvik eden, onlarin cabalarini
birlestirerek sonuca ulasmaya calisan yoneticilerdir. Motivasyon bu niteliginden

dolay1 hem de yoneticiler agisindan 6zel bir onem tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde dogru ise dogru personel almmasi kadar
pozisyonlari dolduran ¢alisanlarin degisimin hizina gore gelistirilmeleri de 6nemlidir.
Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglarin giderilmesi igin
verilecek egitimler planlanmali ve uygulanmalidir. Calisanin ihtiyaglar1 birbirinden
farkli oldugu i¢in motivasyon diizeyi buna gore belirlenmelidir. Bazi ¢alisanlar icin
ticret en Onemli motivasyon unsuruyken, bazilari i¢in bulundugu konum ya da
yiikkselme olanagi daha Onemli olabilmektedir. Kurumun degisimlere uyumluluk
gostermesi, kendini yenilemesi c¢alisanlarin  motivasyonunda artisa neden

olabilmektedir.

Calisanlarin bireysel ihtiyaclari, onlarin motivasyonunu etkileyen diger bir
konudur. Bu ihtiyaglarin ne oOlglide karsilandigi ve beklentilerini karsilayip
karsilamadig1 motivasyonlarini etkileyecektir. Caliganlarin beklentilerinin kasilandigi
bir ¢alisma ortaminda motivayon diizeyleri de o kadar yiiksek olacaktir. Isletmede ki
performans degerlendirme sistemi de motivasyonla baglantilidir. Calisanlar

emeklerinin karsili§in1 aldik¢a motivasyonlar artacaktir.

Insan kaynaklarmin degisen boyutlari, ¢alisan motivasyonunu da derinden
etkilemektedir. Isletmelerin ¢alisan ihtiyaglarini tatmin etme yollar1 degisiklik

gostermektedir.
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2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlarinin Motivasyon ile Baglantisi

Motivasyon, bireylerin belirli bir amac1 gergeklestirmek tizere isteklendirme
ve caba gostermeleri seklinde tanimlanabilir. Isletmenin faaliyet alan1 ne olursa olsun
yoneticiler motivasyon konusuna gereken 6nemi vermek zorundadir. Ayni zamanda
motivasyon ve performans yakindan iligkilidir. Calisan motivasyonu diisiik olursa

performansida diisiik olur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel amaclarindan biri, calisanlarin
huzurlu bir ortamda calisip yiiksek performans gosterebilicegi uygun ortamin
hazirlanmas1 ve ¢alisanlarin bu yonde motive edilmesidir. Calisanlarin motivasyonu
onemli bir konudur ve lizerinde durulmasini gerektirir. Calistig1 kurumun amaglarini
benimsemis, kuruma bagli, motive olmus is verimi yiiksek ¢alisanlarin varligi kurum
icin ¢cok 6nemli unsurlardir. Bu yiizden insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlar

motive edici bigimde yiiriitilityor olmasi bir gerekliliktir.

Bir ¢ok firma da motivasyon uygulamalar1 ithmal ediliyor ve c¢alisan
motivasyonu ikinci plana atiliyor. Calisan motivasyonunun yiiksek tutulmasi igin
isletmelerin ek maliyetlere katlanmasi gerekmektedir. Bununla birlikte, isletmeye
nitelikli elemanlarin ¢ekilmesi, mevcut c¢alisanlarin uzun vadede isletmede
kalmalarinin saglanmasi, calisanlarin verimli ¢alismak admna ¢aba gdstermelerinin
saglanmasi, motivasyonun yiiksek tutuldugu calisma ortamlar ile miimkiindiir. lyi
yetistirilmis ve iyi motive edilmis is gorenler saglanarak isletmenin verimliligini

artirmak hedeflenmelidir.
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Personel Egitimi; c¢alisanlarin isletmede verilen gorevi daha yetkili bir
bicimde yapabilmeleri igin onlarin mesleki bilgi edinen, davranislarinda ve
anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan, bilgi ve yeteneklerini arttiran
egitsel faaliyetlerin timidiir. Sirketlerin kalici basariya ulagmalar1 i¢in personel

egitimine dnemi vermeleri gerekmektedir.

Sirketlerde ¢alisanlara egitim olanaklarinin saglanmasi motivasyon artigini
saglayan diger bir etkendir. Sirketlerin belirli donemlerde c¢alisanlarin egitim
ithtiyaglarin1 gézden gecirerek buna uygun egitim planmi olusturmalar1 gerekir. Bu
egitim programlar1 sayseinde c¢alisanlarin mesleki ve teknolojik gelismeleri takip
etme ve kisisel yeteneklerini arttirma gibi olanaklar saglayabilecegi gibi ¢alisanlarin

motivasyonunu da arttiracaktir.

Calisanlarin  bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesine doniik olarak
gerceklestirilen egitim ve gelistirme programlart isletmeler acisindan biiylik 6nem
tagimaktadir. Calisanlarin siirekli gelistirilmeleri kendi mutluluklarin1 saglarken
isletmeye de bagliligmi artirir. Diger yandan isletmelerin gelisen teknolojilere
uyumunu saglamakta, yeni tekniklerin uygulanmasi kolaylasmaktadir. Siirekli
egitimin 6nemli bir yer tutmasi yoneticilerin bu konuya egilmelerine yol agmaktadir.
Siirekli egitim modelinin isletmelerdeki insan kaynaklarinin bakimindan c¢alisanlarin

is verimliligi tizerine olumlu katkilart vardir.
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Sirketler, en 6nemli sermayenin insan oldugu diislincesiyle yaklastikea,
degerli isgiiclinii kaybetmemek, uzun vade de motivasyonu ve kuruma baglilig
yiiksek calisanlar yaratmak amaciyla ¢alisanlarina yatirim yapmak konusunda daha
fazla bilinglendiler. Kariyer gelisimi, eksik taraflarin giderilmesi, bireyin hem
kendisine hem de bulundugu organizasyona katkisinin daha fazla olabilmesi hem is
gerekleri hem de kisisel gelisim amaciyla egitimleri siirekli olarak planlamaktadirlar.

Ayrica egitim dnemli bir motivasyon kaynagidir(www.fortune.com.tr).

Egitim, giiniimiiz is yasaminda ¢ok oOnemli bir unsurdur. Sirketler,
rekabetin oldugu gilinlimiiz kosullarinda, is hayatinda varligini siirdiirebilmek icin
calisanlarina egitim harcamalar1 yaparak kendilerini gelistirme imkanlar1 saglamak
zorundalar. Ciinkii isletmenin yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi ve basarili

olabilmesi yiiksek performansli ve verimli calisanlar ile miimkiindiir.

Uretim maliyetleri ve isgiicii maliyetlerini diisiirmek, kalite ve verimliligi
arttirmak ve bu degerleri isletme amaglarina uygun hale getirmek egitim ve

gelistirme yoluyla miimkiin olmaktadir(www.kamu-is.org.tr).

Calisanlarin  yeteneklerini  gelistirici  yontemlerle isletme katkilari
arttirilarak isletmeye deger kazandirilmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin is tatmini
ve ozgiivenleri fazlalasmaktadir. Ozellikle cok vasifli isgiicii olusturmak, ekip
calismasi, her diizeyde katilim, onerilerin degerlendirilmesi gibi hususlar siirekli
egitimle mimkiindiir ve isletmenin basarisin1 etkileyen unsurlar arasinda

bulunmaktadir(Yiiksel, Oznur, 1998: s. 178).
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Calisana verilen egitim oOrgiit verimliligini arttirir ve/veya verimlilik
bilincini yiikseltir. Bunun sonucunda calisanin kendine giiven ve basarma duygusu

gelisir. Iletisim yetenegi ve dnderlik bilgisi artar. Is tatmini yiikselir.

Calisanlarin kisisel olarak biiylimelerine ve gelismelerine yardim edildigi
zaman hayata ve islerine daha iyi tutunduklar1 gozlemlenmektedir. Ne yazik ki ¢ogu
isletme c¢aliganlari i¢in egitim yatirimi yapmaya, kisilerin isten ayrilacagi endisesi ile
temkinli yaklasmaktadir. Bu ¢ok manidar bir diisincedir. Zira toplumun ve is
hayatinin nasil degistigini gostermektedir. Bir zamanlar ¢alisanlar yogun bir sekilde
“isten atilma” korkusu yasarken; bu giinlerde sirketler “yetismis elemanlarinin isten
ayrilacagl” endisesi yasamaktadirlar. iste tam da bu sebeple firmalar, yetismis

elemanlarini elde tutmak i¢in onlarin kisisel gelisimlerine yatirim yapmalidir.

Isletmelerin insan kaynaklarinda etkili bir sekilde yararlanabilmeleri igin
egitim ve kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri calisan tatmini acisindan
biiyiik 6nem tasimaktadir. Isletmeler arasi rekabet kosullarinin siirekli degismesi
isgéren egitiminin Onemini arttirmistir. Organizasyonlarda yetistirme / gelistirme
faaliyetlerinin basarisi, bu faaliyetlerin iyi planlanmasina baghdir. Egitim ve
gelistirme konusu, g¢alisan personelin mevcut performans yetersizliklerini ortadan

kaldirmay1 amaclamaktadir.

Isletmelerde verilen egitim calisan performansini yiikseltir. Ayrica isletme
ici verimlilik oranlar1 diismeye basladiginda c¢alisanlara verilecek egitim hayati
oneme sahiptir. Ayn1 zamanda egitim, degisen ve gelisen teknolojilere uyum

saglamada yardimci olmakta ve isletmelerin kendilerini yenilemesini saglamaktadir.
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Calisanlara verilen egitim ve gelistirme programlari sayesinde calistiklart is
ortamini iyi bir i yeri olarak algilar ve c¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarini
saglamaktadir. Kuruma baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin devamsizlik oranlar

azalmakta ve bdylece isletme verimliligi de artmaktadir.

2.6. Calisanlarin Motivasyonunu Artirmaya Yonelik Olarak Kullanilan

Yontemler

Bireylerin Oncelikle kendilerini motive etme etmeleri gerekir, ancak
kurumlar calisanlarin motive olabilicegi ortami saglamalidir. Bu caligma ortam
bireylerde “Orgiite baghilik” ve giiven duygusu yaratacaktir. Ayrica c¢alisanlara

yeteneklerini gelistirme imkani verecektir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énemli ¢aligma alanlarmdan biri de kurumda
calisan motivasyonunun saglanmasidir. Bunun icin oncelikle kurum c¢alisanlarini
tanimal1 ve onlar hakkinda temel bilgileri dosyalarinda bulundurmalidir. Motivasyon
acisindan diger onemli nokta, calisanlarin yetkinlikleri ile yaptig1 isin gerektirdigi
ozellikler arasinda uyum olmasidir. Isin 6zellikleriyle kendi ozellikleri uyum

saglayan ¢alisanlarin i tatmini de artacaktir.

Saglikli bir giiven ortaminin olusmasi icin agik iletisim kurulmalidir. Agik
olmayan iletisim kanallari, glivene dayanmayan iliskiler ¢alisanlar1 olumsuz etkiler.
Bu nedenle c¢alisma arkadaslariyla ve yoneticileriyle rahat kurulacak iletisim,

calisanlarin motivasyonunu olumlu etkileyecektir.

52



Calisan motivasyonunu etkileyen diger bir unsur da calisana verilen maddi
haklardir. Bu haklar ¢alisanlarin ge¢imini saglayan kaynak oldugundan, ihtiyaglarini
karsilayacak diizeyde olmalidir. Bu maddi haklar belirlenirken ¢alisanlar arasi adil

bir dagilim olmasi gerekmektedir.

Bir kurumda c¢alisanlar1i motive eden faktorler sunlardir:

i.  Ogrenme ve gelisme imkani
ii.  Basari duygusu yasamak
iii.  Kendini degerli hissetmek
iIv.  Yaptigi isi ve katkisin1 anlamli bulmak (biiyiik resim i¢indeki yerini bilmek)

V.  Yaptigi is iizerinde kontrol sahibi olmak (sorumluluk)

Yukarida siralanan faktorlerin higbiri bityiik bir maliyet gerektirmez. Ancak
her insanin ihtiya¢ duydugu ilgiyi ve anlayist gerektirir. Bu 6zelliklere is hayatinda
cok az rastlanir. Memnuniyet ve baglilik saglayacak alanlara yatirim yaparak konuyu
¢ozmeye calismak son derece Onemlidir(www.baltasgrubu.com). Calisanlarin is
ortaminin ¢alismaya elverisli olup olmadig1 6nemlidir. Calisma ortamindaki 1s1, ses
ve ara¢ gereclerin yeterliligi gibi kosullar ¢aligma istegini etkileyen unsurlardir.
Yoneticilerin bu konuya onem verip dikkat etmeleri gerekmektedir. Uygun ortam
saglandig1 takdirde calisanlar daha saglikli kosullarda calismis olur ve verimli

caligmaya 0zen gosterirler.
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Calisanlara yetki ve sorumluluk vermeli, caligirken ihtiya¢ duyduklari
olanaklar taninmalidir. Calisan igini yaparken minimum Ol¢iide miidahale edilmeli,
maksimum destek verilmelidir. Isin sevilebilmesi adina yeniliklere agik, yaratici,
isbirliklerine ve fikirlerini 6zgiir ifade edilmesine 6zendiren bir ortam saglanmasi

calisanlarin motivasyonunu yiikseltir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir aragtirmaya gore, ¢alisanlarin is
tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek miisteri memnuniyeti, %22
daha yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde edildigi saptanmistir. Bu
arastirma sonuglari, yoneticilerin personelin verimli ¢alismasini saglamak ve degerli
calisanlarini kaybetmemek ic¢in Oncelikle caligsanlari neyin motive ettigini bilmeleri

gerektigini ortaya koymaktadir (TOSUN, Kemal, 1990: s. 523).

Bir sirketin ¢aliganlar1 motive etmesi i¢in yapmasi gerekenler sunlardir:

i.  Insanlar yaptiklar: iste anlam bulmak isterler. Insanlar, sadece para kazanmak
icin  c¢aligmazlar.  Yaptiklar1  isin, insanlara  yararli  olmasini,
onlarin hayatlarma katkida bulunmasini isterler. Kurumlarin ve sirketlerin,

calisanlara bu duygular1 yasatmasi gerekir.
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Vi.

Calisanlar sorumluluk almak isterler: Her calisan, kendisine sOyleneni
yapmak kadar, biiylik resmi goOriip inisiyatif kullanmak ister. Kendi
sorumluluk alaninda bagimsiz karar aldig siirece, ¢alistigr yere baglanir.
Bunun igin sirketlerin c¢alisanlara, kendi kararlarini alacaklari, o6zgiirliikk
alanlar1 birakmasi gerekir. Sadece emir ve talimatlar1 yerine getirerek

calismaktan kimse motive olmaz.

Insanlar ilerlemek isterler: Yaptiklar1 isi basardiklari olgiide, daha fazla
sorumluluk almak, daha fazla katki yapmak isterler. Bunun ic¢in de etki

alanlarinin artacagi, baskalarin1 yonetecekleri konuma yiikselmek isterler.

Insanlar basarma duygusunu yasamak isterler: Insanlar sirketin basarisinda
kendi katkilarinin oldugunu bilmek isterler. Basarilara ortak olmak, bu
duyguyu yasamak isterler. Sirketlerin, ¢alisanlarin kendilerini basarida pay
sahibi  olduklarin1  hissedecekleri  ¢alisma  ortamlar1  kurmalart
gerekir.  Herkesin bilgiye ulastigi, kararlara ¢ok sayida insanin

katildigi, birlikte soluk alip veren bir sirket ortami yaratmalar1 gerekir.

Sadece c¢alisma hayatinda degil, insanlar hayatin her alaninda, iyi bir is
yaptiklarinda, parasal 6diiliin yani sira, ¢ogu zaman takdir edilmek isterler.

Takdir edilmek hepimiz i¢in, hava kadar, su kadar vazgegilmezdir.

Insanlar 6grenmek, biiyiimek, olgunlagmak isterler. Insanlar sadece yaptiklar:
isi daha iyi yapmak i¢in egitilmek istemezler. Her calisan, calistigi isin
kendisine kalic1 bir katki yapmasini ister. Insanlar kendilerini gelistirerek

daha olgun bir insana doniismek isterler.
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Insanlarn kendilerini islerine adamalarini, sirkete baglanmalarmi hatta
sirketin savunucu olmalarini isteyen her sirketin, insanlar1 nelerin motive ettigini ¢ok
1yl anlamasi gerekir. Calisanlarin1 motive edebilen ve zamanla bu anlayis etrafinda
bir sirket kiiltiirii yaratmay1 basaran sirketler, eger dogru bir is modelleri varsa,

kimsenin boy 06l¢lisemeyecegi bir rekabet iistiinliigii elde ederler.

Karsmizdaki birini motive etmenin en etkili yollarindan biri onu
dinlemektir. Onerilerin paylasilabildigi ve karar alma siireclerine katilimin saglandig
bir ortam yaratmak, c¢alisanin saygmligini arttirma ve kendisini kabul ettirdigi
duygusunu hissetmesi agisindan olduk¢a Onemlidir. Kisacasi fikirleri dinlenen ve
hatta Onerisi hayata gegcirilen bir calisanin duydugu manevi tatmin Onemli bir
motivasyon unsurudur. Ustelik onlardan gelen bazi 6neriler, gercekten isi gelistirme

ve tasarruf saglamada etkili oluyor.

Her bireyin farkli 6zelliklere sahip olmasi, herkes i¢in gecerli tek bir
motivasyon stratejisinin gecerliligini engeller. Ancak, calisanlar1 verimli bir sekilde
caligmaya itecek, sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢ézmeleri igin
harekete gegirecek ve basarilarin1 Odiillendirecek bir ortamin olusturulmasi,

yapilmasi gereken islerin basinda gelir(http://web.itu.edu.tr).

Sirketlerin c¢ahsanlarin motivasyonunu artirmaya Yyonelik olarak sikhikla

kullandig1 yontemler asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Birgok ¢alisan iyi ve yaraticit isler yapmak ister ve eger uygun ortam
saglanirsa bunu mutlaka basarir. Motivasyon artirmada etkin yontemlerden biri de
caligma ortaminin rahat, konforlu ve saglikli olmasini saglamak. Ofisin temizligi,
diizenli ve tertipli olusu, 1s1s1, havalandirmasi, rutubeti gibi 6zellikler ¢alisanlarin

yaratici ve verimli olmalarinda etkilidir.
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Bununla beraber calisma ortaminda tim ¢aliganlarin birbirleriyle uyum
icinde olmalar1 ¢ok Onemlidir. Samimi ve cana yakin c¢alisma arkadaslarinin

bulundugu sirketler, bireylerde is tatmininin saglanmasina yardimei oluyor.

Sirketlerde, calisan motivasyonunu artirmaya yonelik olarak, bir takim
caligmalar yapilmaktadir. Bunlardan en bilineni, maaglara yapilan 6nemli oranda
artis yansitilmasidir. Ciinkii her calisan, calistig1 sirkete para kazanmak amaci ile

gelmektedir.

Calisanin ekonomik durumu, ister iyi, isterse kotli olsun, Ticretlerin
yiikseltilmesi her kosulda ise yarayan bir etmendir. Parasal artisin  getirdigi
motivasyonun yani sira, sosyal hayata ve calisma sartlarina yonelik iyilestirmelerin
de moral olarak ¢alisanlar1 olduk¢a olumlu etkiledigi bilinmektedir. Bugiin, diinyanin
en blyiik sirketleri, caligma alanlarimi ferahlatma ve sosyal anlamda calisanlarin
Ozgiir hissedebilecegi ortamlar1 yaratma yoluna gitmektedirler. Sirketin icine
kurulabilecek oyun alanlari, miizik dinleme sistemleri, cocuk bakim tesisi, spor alani
gibi tilke sartlarimiza gore hayal gibi gelen etmenler, Amerika birlesik Devletleri ve
Avrupa’nin bazi {lilkelerinde uygulanan siradanlagsmis yontemlerdir. Bu sekilde,
calisanlar bagli olduklar1 sirketleri daha c¢ok sahiplenerek, isletmeleri evleri gibi
gormektedirler. Kendini giivende ve rahat hisseden ¢alisan, sirket adina varim
yogunu ortaya koymaktadir. Bir diger moral ve motivasyon kaynag: ise, ¢alisanlara
verilen degeri kanitlamak adina, dogum giinii kutlamalari, aymn eleman1 secimi gibi
bilindik ve kolay uygulanabilir yontemlerdir. Bu sayede calisan kisi, sirketi
tarafindan 6nemsendigini anlayarak, isine dort elle sarillacaktir. Calisanlarin birlik ve
beraberliginin saglanmasi da, bir bagka motivasyon kaynagidir. Diizenlenen partiler,
ailelerin de kaynastig1 piknikler, ¢esitli toplu aktiviteler, calisanlarin birbirlerine olan
dayanisma duygusunu kuvvetlendirecek, giivenli ve mutlu hissedilmesi saglanacak

ve siirekli basar1 yakalanacaktir.
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Sonug¢ olarak cesitli yontemlerle calisanlari motive etmek miimkiindiir.
Calisma ortaminda moral ve motivasyonun islere yansimasi s6z konusudur. Bu
durumda motivasyonu yiiksek calisan verimlilik ve kaliteyi arttirmak i¢in de elinden

geleni yapacaktir.

Bir isletmede calisanlarin fikir iiretmelerine uygun bir ortam saglandigi
takdirde ve firkirlerine deger verildigi siirece her zaman daha iyisini yapmak i¢in

caba gosterecektir.

Isletmelerin bircogunda ¢alisan motivasyonunu arttirmanin sadece parasal
odiillendirme ya da prim sistemiyle miimkiin oldugu algis1 vardir. Oysaki parasal
getiri ile iiretilen ¢dziimler istenilen sonucu vermemektedir. Isletmede iiretkenligi
artirmak i¢in dogru secilmemis bir prim sistemi var ise istenilen elde
edilemeyecektir. Bu nedenle kuruma ve islerine olan bagliliklarin1 arttirmak igin
yapilan islere ve calisan fikirlerine deger verdiginizi hissettirmeniz son derece
Oonemlidir. Ayrica verdginiz bu degeri ¢alisma arkadaslarinin igerisinde kendisi ile

paylasmaniz calisaninizi onurlandiracaktir.

Isletmede calisanlara verilen parasal ddiillerden daha etkili olan yaptig1 is ile
ilgili manevi anlamda takdir edilmesidir. Diger yandan ¢alisanlarin iretimde
verimliliklerini arttirmaya tesvik edici ¢calismalar yapip ve oniline hedefler koyup, bu
hedefi gegenlere rekor belgesi gibi bir belgenin takdim edilmesi c¢alisan1 mutlu
edecektir. Bu yonde bir ¢alisma, calisanin is verimini artiracaktir. YOneticilerin
calisanlar ile etkili iletisim kurmasi ve siirekli diyalog igerisinde bulunmasi c¢alisana
verilen degeri hissettirmek agisindan son derece onemlidir. Unutulmamalidir ki
insanlar toplum igerisinde sayginlik gérmekten biiylik oranda haz alirlar. Yapilacak

boyle bir calisma sistemi ile ¢alisan motivasyonu artacaktir.
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2.6.1. Motivasyonda Paranin Rolii

Isletmelerin yetenekli personeli isletmeye ¢ekmede ve onlar1 motive etmede
para Onemli bir faktordiir. Ayni zamanda g¢alisanlarin beklentilerini ve giivenlik
ihtiyaglarin1 karsilamada etkili olabilir. Insan hayati igin para énemli bir faktordiir

ama calisan motivasyonunda etkisi sinirhidir.

Kurumlarda para basarili kisileri odiillendirmede, ya da orgiitiin biitiin
mensuplarina sistem ddiilleri (kamplar, emeklilik, yan 6demeler, 6gle yemegi., v.b..)
vermede kullanilir. Sistem ddiilleri kisinin o orgiitii tercih etmesine bir neden olabilir,
fakat kisinin motivasyonunu arttirmaz, ¢linkii kisi ¢alismasa da sistem odiillerini alir.
Esnek yararlanmalar saglik sigortasi, tatil olanaklari, emeklilik planlari, tasarruf,

hayat sigortasi, okul masraflari gibi ¢esitli alanlarda olabilir.

2.6.2. Katilim

Calisan bireylerin konusuyla ilgili fikir beyan etmesi, konusmalara
katilmas1 kendini daha iyi hissetmesini ve motivasyonunun artmasini saglayacaktir.
Organizasyonda calisanlarin konferanslara, komite calismalarina, hatta isin kendisi
ile ilgili olan yonetsel kararlara katilmasi ¢alisan1 isine daha bagli yapar ve boylece

de motivasyonu artar.
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2.6.3. Yetki ve Sorumluluk Verme

Calisan verilen yetki ve sorumluluk sayesinde yaptigi iste Ozgiir hareket
eder, sorumluluk yiiklenir ve ihtiya¢larina cevap verebilecek davranislara yonelebilir.
Calisan motivasyonunun yiiksek seviyelere ulasmasi i¢in ¢alisanin dnemsenmesi ve
bu durumun hissettirilmesi gerekir. Ayrica c¢alisma ortaminda c¢alisan1 ise karsi

isteklendirecek, calisma istegini harekete gecirecek yorumlar yapilmalidir.

2.6.4. Isin Kendisi

Calisanin isten tatmininin hangi seviyede oldugunu gosterir. Calisanlarin is

tatminini etkileyen en 6nemli iki nokta;

Bunlar cesitlilik, calisma adimlarinin kontrol edilmesi ve planlanmasidir.
Genellikle yeterli derecede is cesitliligi, calisanlarda motivasyonu arttirtyor. Eger bu
cesitlilik ¢cok az olursa calisanlar yaptigi isten sikilir ve keyif almamaya baglar. Tam
tersine eger iste cok fazla cesitlilik olursa bu kez de calisanlar iizerinde baski
hisseder ve strese girer. Calisanlara islerinde tanman o&zgirlik onlarin
motivasyonunun artmasina neden olur. Bunun aksi diislintildiigiinde c¢alisanlar
tizerinde ¢ok fazla kontroliin olmasi onlarin moral ve motivasyonunu olumsuz yonde

etkiler.
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2.6.5. Is ve Gorev Tasarimi

Yoneticilerin en biiyiik sorunlarinin basinda ¢alisanlar1 tatmin ederek tiretimi
en iist diizeye ¢ikarmak gelir. Is (gdrev) tasarimi verimliligin artmasi icin islerin
nitelik ve yapilarim1 degistirme siirecidir. Bu slire¢ icinde yapilacak belirli isler, bu
isleri basaracak yontemler ve bu islerin diger islerle iliskileri incelenir. Eger
yoneticiler yliksek motivasyon saglamak istiyorlarsa yapilan islerle ilgili ¢alisanlara
geribildirim saglamali, calisanda yaptig1 isten sorumlu oldugu duygusunu gelistirmeli

ve ¢alisanlar i¢in anlami paranin da Gtesinde bir seyler vermelidir.

2.6.6. Yiikselme (Terfi)

Yiikselme tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak degerlendirilir.
Calisanin yaptig iste gosterdigi basar1 sonucunda aldig: 6diildiir. Kurumda ¢alisanin
terfi etmesi, takdir edilmesi ve saygi gormesi sonucunda gergeklesir. Bu ihtiyaglarin

giderilmesi isletmede verimliligin saglanmasi agisindan olduk¢a dnemlidir.

2.6.7. s Ortam ve Sartlan

Calisma ortami1 ve sartlar1 personelin motivasyonu i¢in olduk¢a dnemlidir.
Bu o6zellikler igyerinin 1s1s1, rutubeti, havalandirilmasi, 15181, giriiltiisii, temizligi ve
gerekli arag ve gereglerin bulunmasi ¢ok énemlidir. Calisanlar is ortaminin uygun ve
rahat olmasimi isterler ¢iinkii verimli calismalar1 i¢in rahat sartlar olmalidir.
Calisanlar i¢in is sartlart ¢ok dnemlidir ¢ilinkii isin durumu kisinin is disindaki sosyal
hayatin1 da etkiler. Eger ¢alisanlar ¢ok uzun saatler ¢alisiyorlarsa sosyal hayatlarina

vakit bulamazlar ve mutsuz olurlar.
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2.6.8. Egitim

Egitim, calisan motivasyonu i¢in oldukc¢a Onemli bir aragtir. Calisan
davraniglarinin  degisiminin saglanmasi, yeni bilgilerin kazandirilmasi, ¢alisan
tatmininin saglanmasi ve ise olan bagliliginin artirilmasi agisindan egitim oldukca

onemlidir. isletmeler verimliliklerini arttirmak icin yeni bilgilere ihtiyac duyarlar.

2.7. Motivasyonun Kurumlar icin Gerekliligi

Yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiyaglarmi tespit edip, onlarin davraniglarin
analiz etmesi ve her calisanin birbirinden farkli yapiya sahip oldugunu bilmesi
gerekmektedir. Bu yapilmadigi takdirde denge sorunu yasanacak, calisan verimi
diisecek ve c¢alisanlarin iligkilerini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu konuda
calisanlarinda isi yapmakta istekli olmasi1 ve ¢aba sarfetmesi gerekmektedir. Tiim
bunlar s6z konusu oldugunda motivasyonun rolii bu istegi yogunlastirmak ve

calisanlar isteklendirmektir.

Calisanlarin takdir edilmesi ¢alisanlarin is tatmini duygusunu arttirmaktadir.
Isletmede nitelikli personelin ¢aligma istegi kurum tarafindan harekete gegirilmedigi

stirece kuruma gerekli fayday: saglayamazlar.

62



Calisma yasami, bireye statii ve ekonomik bir giic saglamaktadir. Bu
olanaklarin yani sira fizyolojik ve psikososyal yonden baz olumsuzluklar1 da
beraberinde getirmektedir. Bunlar; mobbing olarak ta tabir edilen is bagkisi, ¢alisan
sagligini tehdit edebilecek uygun olmayan ¢alisma ortami, ¢aliganlar arasi iletigim
kopuklugu, iyi tanimlanmamis sorumluluklar vb. seklinde siralanabilmektedir.
Kurumda yasanan olumsuzluklar, ¢alisan personelin stres yasamasina neden olur ve

psikolojik olarak da sagligini tehdit edebilmektedir.

Diinya Saghk Orgiiti (WHO) is saghigmni; “her tiirlii iste calisanlarn
bedensel, ruhsal ve sosyal refahini en list diizeyde ylikseltmek, ¢alisanlarin saglik ve
is kosullarindan kaynaklanan sorunlarini onlemek, calisanlari sagliga aykirt risk
faktorlerinden korumak ve her ¢alisani kendi is ¢evresinde bedensel ve psikolojik
kosullarima uygun yere yerlestirmek ve orada korumak” olarak tanimlamaktadir

(Baltas, 2000, s.79- 80).

Motivasyonda amag; c¢alisanlarin isletmede kalmalarim1 ve c¢alisma

ortaminda basarilarini artirmalarinin saglanmasidir.

Kurumda ¢aligan her birey birbirinden farkli 6zelliklere sahip oldugu igin
kurum i¢inde ki davranislarin1 anlamak zordur. Bu ylizden her bir ¢alisan1 motive
eden unsur farklidir. Kurum yonetimi hem kisisel hem de organizasyonel hedeflere
ulagmak i¢in iggorenlerin ihtiyaglarmi tatmin ederek onlardan en etkili bigimde

yararlanmaya ve iggorenleri organizasyonun amagclarina dogru motive etmeye calisir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi calisan1 motive etme ugrasisini kendine amag
edinmistir. Ciinkii insan kaynaklar1 yOnetiminin temel amaci1 ¢alisanlarin
ihtiyaclarina cevap vermek ve is tatmini saglamak oldugu i¢in bu nokta da ¢alisanlar

ihtiyaglar karsilandig1 oranda motive olacaklardir.

Motivasyon, calisanlarin kurumun genel amaglarina uyum diizeyi ve
bunlara baglilik, biz ruhunun olusmasi, is tatmininin olugmasi gibi sonuclara yol
acmaktadir. Yetersiz motivasyon ise kurumda "biz" degil, "ben" degerlerinin ortaya
¢ikmasina, isbirligi ortaminin azalmasina ve cesitli gerginliklere yol agacaktir.
Burada unutulmamasi gereken 6nemli bir konu ¢alisanlarin biitiin arzu ve isteklerinin
karsilanmasinin bazen olduk¢a zor olmasidir. Her seyden once bireyin icinde yer
aldig1 sosyal ¢evre ile celismeyen arzu ve isteklerinin karsilanmasi s6z konusudur.
Calisanlarin motivasyonunun sistemli olmasi, dolayisiyla performans diizeyinin

yiiksek olmasi agisindan énemlidir.

Insanlar1 motive etme sanati, insan ihtiyaclar1 konusundaki bu temel
anlayis lizerine insa edilmistir. Motivasyon ayni amaca ulasma yoniinde bir bireyin
icinde bulunan arzu ve hazir olma derecesidir. Motive etme fonksiyonu ise Orgiitsel
amaclar1 anlama ve calisanlart bu amaglara ulasmada olumlu olarak katkida
bulunmaya yonlendirmektir. Ydneticilere bu konuda 6nemli goérevler diismektedir.
Bunlardan en 6nemlisi calisanlara huzurlu bir calisma ortaminin saglanmast ve

bunun sonucunda istekli ¢aligmalarin1 saglamak olacaktir.
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Isletmelerin en &nemli amaglarindan biri verimliliktir. Calisanlarin istekli
ve motive olmus bir sekilde ¢alismalar1 sonucunda verimlilik yiikselir. Motivasyon,
insanlar1 faaliyete gecgiren ve belirli bir amaca dogru harekete gecirmek igin

gosterilen ¢abalarin toplamidir.

Giliniimiizde oOrgiitlerde personeli kazanmak ve basarili olmak igin,
oncelikle personeli bagarili olmaya giidiilemek sarttir. Zira, basarinin temel amaci
motivasyondur. Ilgili ve basarili isletme yoneticileri ¢alisanlarm paylasamadig

sorunlarini hisseder ve problemin ¢6iiziimii i¢in ¢alisanlarla yakin iletisim kurar.
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3. ARASTIRMA: SIRKET ORNEKLERI “INSAN KAYNAKLARINDA
CALISANI MOTIVE ETME YONTEMLERI UZERINE BIR ARASTIRMA”

3.1. Anket yoluyla bilgi alinan sirketler

Nihai olarak 24 isletme ve bir kamu kurulusunun Insan Kaynaklar1 Béliimlerine

anket uygulanarak ¢alisanlar1 motive etme yontemleri arastirildi.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada isletmelerin calisanlar1 motive etme yontemlerinin

arastirilmasi amaglanmaktadir.

3.1.2 Arastirmanin Onemi

Bu arastirma; sirketlerin calisanlari motive etme yontemlerinin neler
oldugu ve is sonuglarina etkisinin hangi yontemlerle 6l¢iimlendigi acgisindan dnem

tagimaktadir.

3.1.3 Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmanmn ana problemi; Insan Kaynaklari departmanimin
caliganlar1 motive etmede uyguladiklari yontemler arastirilmistir. Alt problem ise; bu

yontemlerin is sonuglarina etkisini nasil dlgiiyorlar?
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3.1.3.1. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Trakya bolgesinde faaliyet gosteren 50 adet firma
olusturmaktadir. Yapilan goriismeler sonrasinda isletmelerin biiyiik bir kism1 ankete
katilmay1 kabul etmemis ve nihai olarak 24 firma ve bir kamu kurulusu olan Kapakli
Belediyesi insan Kaynaklar1 departmanina anket uygulanmistir. Altin Iplik A.s. ve
Yiinsa A.s. ile birebir goriisme yapilarak anket sorularina cevap alinmigtir. Bu 25
isletme arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. 25 isletme farkli sektorlerde
faaliyet gostermektedir. Anket yapilmasi planlanan tesisler basit rasgele ornekleme
ile belirlenmis olup Argelik, Yiinsa ve BSH gibi biiyiik isletmelerin 6rnekleme dahil
olmast i¢in kosullu se¢im yontemi uygulanmistir fakat kosullu secimle 6rnekleme
giren tesisler ankete katilim i¢in olumlu yanit vermemistir. Kapali u¢lu sorulardan
olusan anket uygulamasi internet ortaminda olusturulmus olup firmalara link
baglantis1 gonderilmis ve bu sekilde anket sorularini yanitlamalar1 saglanmistir. Bu

anket ¢caligmasi 4 Ekim- 30 Kasim 2016 tarihleri arasinda yapilmistir.

3.1.4. Verilerin Analizi

Yapilan bu calismada katilmci  insan Kaynaklar1 Departmani
calisanlarindan elde edilen veriler SPSS programi araciligiyla analiz edilmistir.

Anket sorularina verilen cevaplarin dagilimi frekans analizi ile incelenmistir.
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3.2. Sirketlerin Web Siteleri Ve Sirketlerle Birebir Goriisme Sonucunda Elde

Edilen Bilgiler

3.2.1. Aciklama

Yiinsa A.s. ile Altin Iplik A.s.Insan Kaynaklar1 Boliimleriyle goriisiildii.
Asagida detayl olarak yer alan Borusan, Turkcell, Mercedes Benz, Bsh ve Banvit

gibi isletmelerin web sayfalarindan bilgiler alinarak analiz edildi.

Yapilan arastirmalar gosteriyor ki, isyerinde verimliligi artirmanin yolu
‘mutlu ¢aliganlardan’ gegiyor. Calisanlarin1 ‘makine’ gibi gérmeyip, ‘motive’ eden

sirketler uzun vadede kazangh ¢ikiyor.

Sirketler bugiin, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak igin ¢esitli yontemler
uyguluyor. Calisanlar en fazla yaptiklari islerin goriilmedigi ve degerlendirilmedigi
ortamlardan rahatsiz olduklarini belirtiyorlar. Ayrica basarili bir performans
gosterdikleri zaman da yoneticileri tarafindan takdir edilmek istiyor. Calisanlarin
yalnizca motive olmast da yeterli degil. Motivasyona uygun bir c¢aligma ortami
olmast gerekiyor. Bagka bir deyisle, ortam ve amag birlikteligi motivasyon igin

biiyiik 6nem tasiyor.

Calismanin bu boliimiinde veriler iki sekilde derlendi. Calisanlarini motive
etmek i¢in uygulamalarini web sayfasi, ¢esitli haber ve etkinliklerle duyuran,
uygulamalarini paylasan sirketlerin uygulamalar1 arastirildi. Bunlar farkl sektorlerde
yer alan, bliylik Olgekli sirketler olup, aslinda birgok sirket icin referans niteligi

tasimaktadir. Bu boliimde:
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Borusan

Turkeell

Mercedes Benz-Tiirkiye
BSH (*)

Banvit

o B~ w D

(*) Yiiz yiize goriisme yapmak i¢in uzun siire 1srarct olmamiza ragmen
kendileri ile goriismemiz olanakli olmadi. Bizimle ilgili bilgileri web sayfamizda ve
basindan paylastiklarimizdan bulabilirsiniz dediler. O agidan BSH ile ilgili bilgiler

ilk boliimde verilmistir.

Ayrica Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesi’'nde yer alan biiyiik 6lcekli ti¢

firma ile yapilan birebir goriismeler yoluyla da bilgiler alindi. Bu sirketler:

1. Yiinsa Yinli San. ve Ticaret A. S.
2. BSH Ev Aletleri San. ve Ticaret A. S. (¥)
3. Altin Iplik ve Corap San. A. S.
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Yukarida BSH ile yapilan aciklamalar ¢er¢evesinde bu bdliimde Yiinsa ve
Altin Iplik ile yapilan gériismeler sonucu elde edilen bilgilere yer verilmistir. BSH

ilk boliimde genel sirket uygulamalar1 béliimiinde yer almistir.

Bu goriismelerde sirketlere 2 soru yoneltildi.

1. Calisanlarinizi motive etmek i¢in hangi yontemleri kullaniyorsunuz?

2. Bunlarin is sonuglarina etkisini nasil 6l¢tiyorsunuz ?

3.2.2. Birebir Goriisme Yapilan Sirketler

Yiiz ylize goriismeler sonucu bilgi toplanan sirketlerin uygulamalari ve sorulara

verdikleri yanitlar:

3.2.2.1. YUNSA YUNLU SANAYI VE TiCARET A.S.

Kisa Tanitim:

e Sabanci Holding biinyesinde 1973 yilinda kurulmus.
e Diinya'nin ilk 5 kumas tireticisinden biri..

e Fabrika' s1 Cerkezkoy’de. Yonetim merkezi Sabanci Center'da.

Misyon:
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https://tr.wikipedia.org/wiki/Sabanc%C4%B1_Holding
https://tr.wikipedia.org/wiki/1973
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C3%87erkezk%C3%B6y
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sabanc%C4%B1_Center

Tekstilin farkli alanlarinda, 6ncii ve rekabet¢i yaklagimlarla tercih edilen ve deger

yaratan lider bir kurulus olmak.

Vizyon:

Tekstil {iriin ve hizmetlerinde farklilik yaratarak biiylimek ve global bir gii¢c olmak.

Degerleri:

e Giivenilirlik ve Diiriistliik

e Miisteri Odaklilik

e Siirekli Gelisim ve Yaraticilik
e Hiz ve Esneklik

e Aktif Katilim

e Ekip Calismasi ve Isbirligi

e Sosyal Sorumluluk
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Soru: Calisam motive etmek icin hangi yontemleri kullaniyorsunuz?

Sirketimizde calisan bagliligin1 ve motivasyonunu arttirmak i¢in gelistirilmis

ve siirekliligi saglanan pek ¢ok uygulama vardir. Ornek vermek gerekirse;

e Calisanlarin 6zel giinlerini hatirlayarak kendilerini degerli hissetmelerini
saglamak amaciyla her yil ilgili yil i¢in belirlenen dogum giinii hediyeleri
calisanlar ile paylasilir, ayrica boliim yoneticisinin istegine bagli olarak

boliimlerinde pastali kutlama organize edilir.

e C(Calisanlarin evlenmeleri durumunda calisanlarin mutluluklarin1 paylagmak

amaciyla kendilerine evlilik hediyeleri verilir.

e Calisanin kendisinin veya esinin dogum yapmasit durumunda dogum igin

belirlenen hediyeler ¢alisanlar ile paylagilir.
e Hem c¢aliganlarin 6zel yasamina maddi/manevi destek olmak hem de
cocuklarin okul Oncesi egitimine ve gelisimine katki saglamak ig¢in

calisanlarimizin ¢ocuklari igin kres hizmeti verilmektedir.

e Fabrika lokasyonunda tiim ¢alisanlarimizin {icretsiz olarak yararlandigi bay

ve bayan kuafor hizmeti sunulmaktadir.
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Sirketimizde belirli kidem yilin1 dolduran calisanlarin sirkete bagliligini
kutlamak i¢in her yil kidem tesvik toreni diizenlenir ve kapsama giren

calisanlar ile plaket ve tesekkiir belgeleri paylagilir.

Calisanlarin  kisisel ve mesleki gelisimi i¢in c¢esitli egitim programlari
diizenlenmektedir, ¢alisanlara sirket ici ve sirket dis1 egitim programlarina
katilma firsati sunulur. Ayrica yabanci dilini gelistirmek isteyen calisanlara

kurs destegi verilir.
Tavla, langirt, karting gibi ¢alisanlarin hem eglenebilecegi hem de diger

arkadaslar1  ile iletisimini  giiclendirebilecegi  ¢esitli  turnuvalar

diizenlenmektedir.

Tiyatro ve fotografcilik kuliibii gibi sirket icerisinde faaliyet gdsteren

kuliiplerimiz mevcut.

Esnek calisma ve evden calisma modeli uygulamalar: ile ¢alisanlara is-6zel

yasam dengesi saglanmasinda destek olunur.

[lkokula baslayan calisan ¢ocuklarina canta ve kirtasiye setinden olusan temel

okul malzemelerinin hediye edilir.

Calisan ¢ocuklarina 23 Nisan Cocuk Bayraminda kitap hediye edilir.
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Soru: Bunlarin is sonu¢larina etkisini nasil dl¢iiyorsunuz ?

e (alisanlarin sirket uygulamalar1 hakkindaki alg1 ve diisiincelerini 6grenmek
amaciyla iki yilda bir “Yiinsa Calisan Bagliligi ve Memnuniyeti Arastirmasi”

diizenlenir.

e Alinan sonuglar ile mevcut uygulamalar gézden gegirilir, giiclii alanlar
belirlenir ve bu uygulamalardan daha yiiksek Olciide yararlanilir, gelismeye
acik alanlar tespit edilir ve gelisim yoOniinde aksiyon planlar1 olusturularak

gelisme ve iyilesmeler saglanir.

e Anket uygulamasi bagimsiz bir dis kurulus tarafindan gerceklestirilir ve

sonuglar Insan Kaynaklar1’ na raporlanir.

e Insan Kaynaklari tarafindan sonuglara bagl olarak sirket geneli aksiyon

planlar1 hazirlanir ve hedef tarihler dogrultusunda takibi yapilir.

e Ayrica “Yinsa Calisan Bagliligt ve Memnuniyeti Arastirmasi” ile
calisanlarin baglilik diizeyleri, sirkette sunulan hizmet ve uygulamalardan
memnuniyet orant Ol¢limlenebildigi gibi ¢alisanlar gorlis ve Onerilerini de

iletebiliyorlar.
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e Memnuniyet arastirmasi yaninda g¢alisanlart dinlemek, onlari anlamak ve
¢Ozlime kavusturulmasini istedikleri konulari ilgili boliimlere ulastirarak her
zaman onlarin yanlarinda oldugumuzu hissettirmek adma calisanlar ile
haftalik yapilan iletisim toplantilar1 diizenlenir. Her hafta farkli boliimden
calisanlar ile bir araya gelerek, onlarla sohbet ediyor, memnun olduklar1 ya da
olmadiklart1 konular varsa onlar1 dinliyor ve bizden beklentilerini
Ogreniyoruz. Takip edilen aksiyon tablosunda calisanlardan gelen bilgileri

ilgili bolim ve yoneticiler ile paylasarak siiregleri iyilestiriyoruz.

3.2.2.2. ALTIN iPLIiK VE CORAP SANAYI A. S.

Kurulus 1989

Acik alan 90.000 m2

Kapali alan 50.000 m2

Uretim Konusu Naylon iplik ve naylon kadin ¢orab:
Uretimin %60 AB iilkelerine ihrag ediliyor

Calisan Sayisi 1000

Marka ICS-Yarn, Miijde, Vog

Vizyon:

Miisteri memnuniyetini en iist diizeyde tutarak, uluslararasi standartlarda
yapilandirilmis tiretim hatlar1 ve satis agiyla, Tirkiye ve Diinya pazarinda uzun

donem karlilig1 ve pazar paymi artirmak.
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Misyon:

Tekstil sektoriinde pazara stirekli {iriin sunabilmek amaciyla;

e (Calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamak, onlara yaraticiliklarini gelistirecek
giiven dolu ¢alisma ortam1 saglamak,

e Kalite, Cevre, Calisanin Saghigt ve Giivenligi ve Sosyal Sorumluluk
standartlarindaki gelismeleri takip etmek, tim isletme yapilarini bu

standartlardaki degisime paralel gelistirmek.

Insan Kaynaklar1’ nin odak alanlari:

e Is ve bilgi paylasimlarni artirarak, “Sirket Kiiltiirii” kapsaminda
calisanlara iyi bir ¢alisma ortami saglamak.

e (alisanlar arsinda isbirligini artirmak.

e  “Organizasyonu” siirekli gdzden gecirmek, uygun vasifta personeli
temin etmek ve yetistirmek.

e (alisanlarin egitim ve gelismesine destek olmak, birlikte gelismek, adil
sekilde odiilendirmek.

e (Calisanlarin kisisel gelisim yolunda ilerleyebilmeleri, fiili basari
durumlar ve gelisim planinin olusturulmasi amaciyla performanslarini
degerlendirmek.

e Siirekli ve siirdiirelebilir yaklasim ve uygulamalarla giincelligi

saglamak.
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Soru: Cahisan1 motive etmek icin hangi yontemleri kullaniyorsunuz?

e Seffaf bir prim ve ikramiye sistemimiz var. Sadece parasal sistemlerle
motivasyon saglamay1 hedeflemiyoruz. Ancak seffaf ve anlasilir bir sistemin

onemli oldugunu diisiiniiyoruz.

o Sirkette geleneksel hala gelmis bir bahar piknigi uygulamamiz var.

e Dogum giinii, yeni yil kutlamalarimiz var. Bu kutlamalarda calisanlara

hediyelerimiz oluyor.

e Dini bayramlarda erzak paketi yardimimiz var.

e Tamamlanan projeler sonras1 6diil veriyoruz.

e 5SS uygulamasi sonrasi takinmlara 6diil veriyoruz.

e  Uriiniimiizden yararlanma hakki veriyoruz.

e Acik Kap1 Goriismeleri ve Sikayet Kutulari: Her ay Insan Kaynaklari
Boliimii tarafindan belirlenen gilin ve saatte, calisanlar 6neri ve sorunlarini
serbestce yonetime aktarmaktadirlar. Calisan isterse Sikayet Kutusu’na da

diisiincesini yazmaktadir.

o [Egitime destek: her seviyeden calisan kendi kisisel gelisim egitimleri igin
desteklenmektedir. Hatta Performans Degerlendirme Sistemimizde bununla
ilgili bir hedefleri bulunmaktadir.
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e Kanuni sosyal yardimlari ve kres destegimiz disinda tiim c¢aliganlar1 kapsayan

0zel saglik sigortamiz var.

e Kidem o6diilii ve tesekkiir plaketi.

Soru: Bunlarin is sonuclarina etkisini nasil dl¢iiyorsunuz ?

e Calisan memnuniyeti anketi uygulaniyor.

e Anket sonuglarina gore iyilesmeler takip ediliyor.

e Igerden terfi oranlar1 izleniyor.

e Personel devir oraninda, ayrilma sebepleri analizi ayrintili sekilde izleniyor.

e Insan Kaynaklar béliimii i¢c damisman kimligini dne ¢ikararak, calisanlarla
iletisimi  kuvvetlendiriyor.  Geribildirim alma ve verme kiiltiiriinii

yayginlastiriyor.

e Performans Degerlendirme sistemimizde ¢alisanin kendi kisisel gelisimi igin

hedef koymasi tesvik edilmektedir.
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3.2.3. Sirketlerin Web Siteleri Aracihgiyla Elde Edilen Bilgiler

Basinda paylastiklart bilgiler g¢ercevesinde sirketlerin c¢alisanlarini motive

etmede siklikla kullandiklar1 ara¢ ve yontemler asagida belirtilmektedir.

3.2.3.1. BORUSAN

Sosyal Kliip ve etkinlikler: Calisanlarinin stres atabilecekleri, birbirleriyle
kaynasabilecekleri Okay Yelken Kuliibii, Art'a Kalan Zaman Giinii ve Fotograf
Kuliibii gibi sosyal etkinlikler diizenliyor.

Kiiltiir-Sanat paylasimlari:"Art'a Kalan Zaman" temasiyla hayata gegirilen proje
kapsaminda holding calisanlari, ayda bir kez bir araya geliyor ve kiiltiir-sanat
etkinliklerine katiliyor. Daha ¢ok sergilerin gezildigi etkinlik kapsaminda
Borusanlilar 6zel rehber araciliiyla eserleri daha yakindan taniyor, birlikte kiiltiir ve

sanatla i¢ ice zaman gegiriyor.

3.2.3.2. TURKCELL

Hayatinda ve Kariyerinde km taslar1 uygulamas1 ve o6zel giinler: Turkcell de
calisan yolculugu dedigimiz programimiz var. Aslinda bir kisinin ilk ise basladig
giinden, Turkcell’ den onu ugurladigimiz giine kadar hayatinda 6nemli donim
noktalar1 var. Biz bu donlim noktalarini unutmayip hatirlayip ¢alisanimizin yaninda
olmay1 6nemsiyoruz. Calisanimizin ilk ise basladig1 giin ve ilk terfi glinlinde yaninda
oluyoruz birlikte kutluyoruz ve destekliyoruz. Geng bir ekip olmamiz sebebiyle yeni

evlenen ciftlerimizin, yaninda oluyoruz ve mutlulugunu paylasiyoruz.
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Ik cocuk sahibi oldugu am &nemseyip yine Turkcell olarak yaninda oluyoruz.
Calisanimiz isten ayrilirken, ayrilis anim1 da karsilikli sevgi igerisinde ve mutlu

duygularla yapmaya calisiyoruz.
Sosyal Klupler: Dans dahil diger bir ¢ok alanda sosyal etkinlik ve kliip ¢alismalari.

Kutlamalar: Yeni yil, bayram vb. kutlamalar.

3.2.3.3. MERCEDES BENZ-TURKIYE

Sosyal Kliipler: Calisanlart mesai saatleri disinda da bir araya getirerek
kaynasmalarini hedefleyen fotograf, miizik, dans, kiiltiir, dalis, doga yiiriiyiisii,
motosiklet, kis sporlari, yelken, tiyatro ve off-road kuliiplerinde hem bireysel hem de
takim aktiviteleri yer aliyor. Fotograf Kuliibii'niin diizenledigi gezilerde c¢ekilen

fotograflar sirket icerisinde gerceklestirilen bir sergide calisanlar ile paylasiliyor.

Kutlamalar: Yeni yil, sirket piknigi, bayram vb. kutlamalari.
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3.2.3.4. BSH (¥)

Kliipler: BSH''n SOKAK admi verdigi sosyal ve Kkiiltiirel etkinlik kuliipleri
kapsaminda tiyatro, dans, halk oyunlari, fotograf¢ilik ve yamag parasiitii gibi 8 ayri

kuliip bulunuyor.

Etkinlik ve kutlamalar: Yilda 3 kez diizenlenen ve icra kurulunun da katildigi
““happy hour’’ bulusmalari, kurumsal spor etkinlikleri, aymn c¢aligan1 programi,
inovasyon tesvik Odiilleri, piknikler ve yilbasi partileri bu amagla hayata gecirilen

uygulamalardan bazilarini olusturuyor.

Gelisim havuzlari, kariyer olanaklari ve global firsatlar: Calisanlarimiz yetenekli
ve yiiksek motivasyon sahibi; biz de onlarin kisisel gelisimine aktif olarak katkida
bulunuyoruz. Bir dizi kariyer gelistirme programi calisanlara kendi kariyerleri
tizerinde sozsahibi olma olanag1 veriyor. ‘Yildizin Gelisim Yolculugu’ programi

geng satis elemanlarina isteki ilk giinlerinde destek oluyor.

Ozel egitimlerimiz Ar-Ge departmaninda yenilik¢iligi ve yaraticiligi
giiclendiriyor. Ayrica yiiksek potansiyel gosteren BSH ¢alisanlar1 ulusal ve
uluslararas1 gelisim havuzlari araciligryla gerek yurti¢i gerekse yurtdisinda {ist diizey

gorevler icin yetistiriliyor.
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“Gelisim havuzlar1 beyaz yakali ¢alisanlarimizin yaklasik %10’ unu kapsiyor.
Bu bizim potansiyelimizdir, gelecegimizi emanet edebilecegimiz bir altyapidir”

diyerek, gelisim havuzlarina 6zellikle dikkat ¢ekiyor.

Sirketteki gelisim ve degisimlerin cahsanlara anlatildigi acik iletisim

toplantilari: Sorular cevaplaniyor, oneriler rahatga dile getiriliyor.

Oneri uygulamasi ve Top Idea: BSH Tiirkiye, cahisanlarm tiim faaliyet
alanlarimiza iliskin Oneriler getirerek gelismelere katkida bulunmasina olanak veren
‘Top Idea’ uygulamalar1 var. Mavi yakali iscilerimizin Onerilerini daha rahat
iletebilmeleri i¢in, 2011°de Cerkezkdy’de yepyeni bir ‘‘Idea Cafe’’ hizmete girmis

bulunuyor.

3.2.3.5. BANVIT

Sosyal faaliyetler, erzak yardimlari, 0zel giinlerde destek: Sirket,
calisanlarinin ¢ocuklarina yonelik olarak siinnet senlikleri diizenliyor. Her ayin
basinda idari ve liretim birimlerinde ¢alisanlara belirli tutarlarda aylik {iriin ¢ekleri
veriliyor. Ramazan aylarinda da erzak g¢ekleri dagitiliyor. Ayrica calisanlarin veya
aile liyelerinin vefat etmesi durumunda sirket, evlerine cenaze islemleri siiresince

yemek yardimi yapiyor.
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Banvit Cocuk Evi uygulamasi: Bir tiir kres olmasma ragmen, katilimer egitim
modeli ile fark yaratmayi1 ve ¢alisanlarin bagliligini artirmay1 hedefliyor.Cocukevi’
nde bulunan kurum ¢alisanlarinin ¢ocuklari, yaz aylarinda Banvit’in kurucusu Vural
Gorener’in yazlik evinde denize girebiliyor.Sirk, tiyatro, sinema gibi c¢esitli

etkinliklere gotiiriiliiyorlar.

Egitim programlari: Calisanlarina stres yonetimi, sirket ici iletisim gibi egitimler

yoluyla is disinda kullanabilecekleri becerileri kazandirmalarina destek oluyirlar.

Kitap okuma tesviki: Sirket kiitiiphanesinden en ¢ok kitap okuyana kitap ve prim

veriliyor.

Bu verileri asagidaki tabloda 6zetlemek miimkiindiir:

Tablo 3. 1. Sirketlerin Motivasyon Uygulamalari

Sirket Uygulama Dogrudan Dolayl Gosterge
ol¢ciim Olclim

Microsoft-Tiirkiye | o Sirket Yemekleri
ve kutlamalar

o Kliip etkinlikleri

o Ofis ergonomisi ve
masaj

Borusan e Sosyal Kliip ve
etkinlikler

o Kiiltiir-Sanat
paylasimlari

Turkeell e Hayatinda ve
Kariyerin km
taglar1 uygulamasi
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ve 0zel giinler
Sosyal kliipler
Kutlamalar

Mercedes Benz-
Tiirkiye

Sosyal kliipler
Kutlamalar

BSH

Klipler

Etkinlik ve
kutlamalar
Gelisim havuzlari,
kariyer olanaklari
ve global firsatlar
Sirketteki gelisim
ve degisimlerin
calisanlara
anlattildigt acik
iletisim toplantilari
Oneri uygulamasi
ve Top ldea

Dolayli dl¢iim

o Kariyer takibi
® Yetenek havuzu

Banvit

Sosyal faaliyetler,
erzak yardimlari,
ozel giinlerde
destek

Banvit Cocuk Evi
uygulamast
Egitim
programlari

Kitap okuma
tesviki

Yiinsa

Kutlamalar ve 6zel
giinlerde hediye
Kres hizmeti
Fabrika
lokasyonunda
calisanlar i¢in
ticretsiz bay ve
bayan kuafor
hizmeti

Kidem odiilleri
Kisisel ve mesleki
gelisimi icin ¢esitli
egitim programlari
Yabanci dil egitim
destegi

Turnuvalar (tavla,
langirt, karting
gibi)

Sosyal kliipler.
Esnek ¢alisma ve
evden ¢alisma
modeli

Dolayli 6l¢tim

e Yiinsa Calisan
Baglilig1 ve
Memnuniyeti
Aragtirmasi

e Alinan sonuglar
ile mevcut
uygulamalar
gozden gegirilip
aksiyon
planlarinin
olusturulmasi

e Caliganlarla
haftalik iletigim
toplantilar

o Siireg
iyilestirmeleri
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uygulamalari ile
caligsanlara ig-6zel
yasam dengesi
saglanmasinda
destek

e Calisanlarin
¢ocuklarina egitim
destegi ve 6rnegin
23 Nisan Cocuk
Bayraminda kitap
hediyesi

Altm Iplik

o Seffaf bir prim ve
ikramiye sistemi

e Ozel giinlerde
kutlamalar

o Bahar piknigi
(geleneksel)

o Dini bayramlarda
erzak paketi.

e Tamamlanan
projeler sonrasi
odil

e 5S uygulamasi
sonrasi takimlara
odiil

e Uriiniimiizden
yararlanma hakk1

o Acik Kap1
Goriigmeleri ve
Sikayet Kutulari

e Egitime ve kisisel
geligime destek

o Sosyal yardimlar
ve kres uygulamasi

e Tiim calisanlari
kapsayan 6zel
saglik sigortasi

o Kidem o6diilii

Dolayli dl¢iim

e Caligan
memnuniyeti
anketi

o Anket

sonuglarina

gore iyilesmeler

Icerden terfi

oranlart

Personel devir

oraninda,

ayrilma
sebepleri
analizi.

o IK boliimii i¢

iletisim

caligmalari

Performans

Degerlendirme

Sisteminde

calisanin kendi

kisisel gelisimi
i¢in hedef
koymasi tesvik
edilmekte

Tablo 3. 1’ de goriildiigi tizere sirketler, ¢alisanlarini sadece parasal ddiillerle degil,

onlart kuruma baglayici ve motive edici bir takim uygulamalarla da ellerinde tutmak

istiyorlar.
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e Sirketlerin ¢alisanlarin1 motive etmede en ¢ok kullandigi yontemler: Sosyal
kliip calismalar1, Ozel giinlerinin kutlanmasi, Bayramlarda hediye ve erzak

verilmesi.

e Bunlarn egitim ve kariyer destekleri izliyor.

e Iciletisim ve agik kap politikas1 bir diger yontem

e Baz sirketler de ¢ok siradan gibi goriinen bir uygulamayi zenginlestirip,

calisan icin daha cazip hale getirmis. Banvit cocuk evi uygulamasi gibi.

Sirketler bu uygulamalarin is sonuglarina etkilerini dolayli gdstergelerle
Olcmeyi tercih ediyorlar. Bu aslinda anlasilabilir bir durum ¢iinkii bu uygulamalarin
etkilerini dogrudan gormek oOzellikle kisa donemde c¢ok olanakli goriinmiiyor.
Sirketler bu uygulamalarin i verimine yansimasiyla ilgili herhangi bir bilgi

paylasiminda bulunmadi.

Bu konuda en ¢ok takip edilen gostergeler:

e (alisan memnuniyet anketi ve baglilik 6l¢timleri.
e Personel Devir orani
e Isten ayrilan personel sebep analizleri

e Performans degerlendirme sistemi ile entegre hedef gostergeleri.
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4. BULGULAR VE YORUM

Yiinsa A.s. ve Altin Iplik A.s ile birebir goriisme yapilarak anket sorularina

cevap alindi. Diger 22 firma ve bir kamu kurulusuna anket uygulandi.

Arastirmanin alt problemlerinin yanitlanmasi i¢in elde edilen verilerin
uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara ve bu

bulgulara yonelik yorumlara yer verilmistir.

(Calisma kapsamindaki firmalarin ¢alisan sayisina gére dagilimi Tablo 4.1°

de incelenmistir.

Tablo 4.1. Cahisan sayisina gore dagilhim

n %
1-24 3 12,0
25-49 2 8,0
50-99 6 24,0
Calisan sayisi 100-249 4 16,0
250+ 10 40,0
Toplam 25 100,0

Buna gore 1-24 arasi ¢alisan sayisi olan firmalarin oran1 %12; 25-49 arasi
calisan sayis1 olan firmalarin orani ise %8’dir. 50-99 arasi ¢alisani olan firma orani

%24 olup; 100-249 aras1 ¢alisani olan firma oran1 %16; 250 den fazla ¢alisani olan

firma sayisi ise %40’ dir.
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Sekil 4.1. Calisan Sayisina Gore Dagilim

m1-24 =25-49 m50-99 m=100-249 m250+

Firmalarda insan kaynaklar1 bolimii olup olmadigi Tablo 4.2’ de incelenmistir.

Tablo 4.2. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Olma Durumu

n %

. Hayir 2 8,0
3-}11sa1.1- Kaynaklarn Evet 23 92,0
Boliimii var m?

Toplam 25 100,0

Buna gore firmalarin %8 ’inde insan Kaynaklar1 Boliimii yokken, %92’sinde Insan

Kaynaklar1 Boliimii bulunmaktadir.
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Sekil 4.2. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Olma Durumu

B Hayir ™ Evet

92%

Insan kaynaklar1 béliimii olan firmalarin béliimde calisan kisi sayilar1 dagilimi Tablo

4.3 ’de verilmistir.

Tablo 4.3. IK béliimiinde calisilan Kisi sayisina gore dagilim

n %
124 3 13,0
25-49 2 8,7
50-99 6 26,1
Cahsan sayist 1764519 4 17,4
250+ 8 348
Toplam 23 100,0
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Insan kaynaklar1 boliimii olan firmalardaki IK béliimiinde calisanlarin
dagilim incelendiginde; IK béliimiinde 1-5 kisi ¢alisan firmalarin oran1 %80 olup,

firmalarin %20’sinin IK béliimiinde ise 6 ve daha fazla kisi ¢alismaktadir.

m 1-5kisi = 6 ve daha fazla

20%

Sekil 4.3. IK Béliimiinde Cahsilan Kisi Sayisina Gore Dagilim

Firmalarin faaliyet alanlar1 Tablo 4.4’ de verilmistir.

Tablo 4.4. Firmalarin faaliyet alanina gore dagilim

N %

Agag, agag lirlinleri ve mantar iiriinleri imalati
(mobilya haric); saz, saman ve benzeri 1 40
malzemelerden oriilerek yapilan egyalarin '
imalati
Diger hizmet faaliyetleri 11 44,0
Elektrik, gaz, buhar ve havalandirma sistemi

Faaliyet Alani iiretim ve dagitimi 1 4,0
Gida trinlerinin imalati 3 12,0
Giyim esyalariin imalati 1 4,0
Kimyasallarim ve kimyasal iiriinlerin imalati 1 4,0
Tekstil urtnlerinin imalati 7 28,0
Toplam 25 100,0
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Buna gore firmalarin %28’1i tekstil iiriinlerinin imalati, %4’t4 giyim
esyalarinin imalati alaninda faaliyet gostermektedir. Agag, aga¢ iirlinleri ve mantar
tirtinleri imalati (mobilya harig); saz, saman ve benzeri malzemelerden Oriilerek
yapilan esyalarin imalati, elektrik, gaz, buhar ve havalandirma sistemi {liretim ve
dagitim1 ve kimyasallarin ve kimyasal iirlinlerin imalati1 alaninda faaliyet gosteren
firmalarin orani ise %4’ diir. Diger hizmet faaliyetlerinde bulunan firmalarin oram

ise %44’ diir.

Tekstil tirtinlerinin imalati

Kimyasallarin ve kimyasal {irinlerin imalati

Giyim egyalariin imalati

Gida triinlerinin imalat:

Faaliyet Alani

Elektrik, gaz, buhar ve havalandirma sistemi
iiretim ve dagitimi

Diger hizmet faaliyetleri

Agag, agac Uriinleri ve mantar {irtinleri imalati
(mobilya haric); saz, saman ve benzeri...

Sekil 4.4. Firmalarin Faaliyet Alanina Gore Dagilim

Firmalarin ¢alisanlarint motive etmek i¢in kullandiklari yontemler Tablo 4.5 ’te
verilmigtir.
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Tablo 4.5. Firmalarin kullandiklar1 motivasyon yontemleri

%
Ucret 47,8%
Ofis ergonomisi / Isyerinin fiziksel kosullarinda

calisan memnuniyetini saglama 47,8%
Ozel giinlerde kutlamalar 47,8%
Prim 43,5%
Kisisel gelisim egitimleri 43,5%
Sirket yemekleri 45,0%
Sosyal yardimlar (evlilik, egitim vb.) 39,1%
Erzak yardimlar1 (Ramazan aylarinda da erzak
cekleri vb.) 42,0%
Sirket piknigi 26,1%
Kuliip etkinlikleri (fotografeilik, dans, resim,
futbol vb.) 21,7%
Kidem yilin1 dolduran ¢alisanlara hediye 17,4%
Motivasyon Diger 17,4%
Kariyer olanaklari 13,0%
Oneri uygulamasi 13,0%

Turnuvalar (tavla, langirt, karting gibi

calisanlarin hem eglenebilecegi hem de diger
arkadaglar ile iletisimini giiclendirebilecegi 13,0%
gesitli turnuvalar)

Kiiltiir gezileri 8,7%
Caliganlarin gocuklart i¢in kres uygulamasi 8,7%
Esnek calisma uygulamasi 4,3%
Acik iletisim 5,0%
Takim g¢alismast 4,3%
Kidem yilin1 dolduran ¢alisanlara hediye 4,3%

Kuliip etkinlikleri (fotografeilik, dans, resim,
futbol vb.) 4,3%

Not: Birden fazla motivasyon yontemi kullanildig: i¢in Toplam %100 den fazladir.
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Buna gore en sik kullanilan motivasyon yontemleri %47,8’er oraninda iicret,
Ofis ergonomisi / Isyerinin fiziksel kosullarinda galisan memnuniyetini saglama ve
0zel gilinlerde kutlamalardir. Bunlart %43,5’er oraninda prim, kisisel gelisim
egitimleridir. Sirket yemekleri %45’ dir. En az kullanilan motivasyon yontemleri ise
acik iletisim %S5 oraninda, %4,3’er oraninda esnek ¢aligma uygulamasi, takim
calismasi, kidem yilin1 dolduran c¢alisanlara hediye ve kuliip etkinlikleri

(fotografeilik, dans, resim, futbol vb.) yontemleri yer almaktadir.

Kuliip etkinlikleri (fotografeilik, dans, resim,..

Kidem yilin1 dolduran ¢alisanlara hediye

Takim caligmasi

Agik iletisim

Esnek ¢aligma uygulamasi

Calisanlarin ¢ocuklart i¢in kres uygulamasi

Kiiltiir gezileri

Turnuvalar (tavla, langirt, karting gibi..

Oneri uygulamasi

Kariyer olanaklari

Kidem yilin1 dolduran ¢alisanlara hediye

Motivasyon

Kuliip etkinlikleri (fotografeilik, dans, resim,..

Sirket piknigi

Erzak yardimlar1 (Ramazan aylarinda da..

Sosyal yardimlar (evlilik, egitim vb.)

Sirket yemekleri

Kisisel gelisim egitimleri

Prim

Ozel giinlerde kutlamalar

Ofis ergonomisi / Isyerinin fiziksel..

|
|
|
|
|
!
|
|
|
!
Diger |
|
I
|
I
|
|
|
!
|
|

Ucret

0% 5% 10%15%20%25%30%35%40%45%50%

Sekil 4.5. Firmalarin Kullandiklar1 Motivasyon Yontemleri
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Se¢ilmis olunan motivasyon yontemlerinin is verimine etkisinin hangi

yontemlerle 6l¢iildiigii Tablo 4.6 *da verilmistir.

Tablo 4.6. Kullanilan motivasyon yonteminin is verimine etkisini 6l¢mek icin
kullanilan yontemlerin dagilimi

%
Calisan memnuniyeti anketi 63,0%
Personel devir orani 34,8%
Isten ayrilanlarin analizi 34,8%
Performans hedeflerine ulasma orani 34,8%
Siireg iyilestirme orani 21,7%
.i's verim?ne etl.(i Ol¢miiyoruz 21,7%
olgme yontemi Iceriden terfi oran1 17,4%
Kisi bas1 kar orant 8,7%
Uygulanabilir 6neri orani 8,7%
Diger 8,7%
Kisi basi ciro orani 4,3%

Buna gore motivasyon yontemlerinin etkisi dlgek icin en ¢ok kullanilan
yontem %63 ile ¢alisan memnuniyeti anketi ile %34,8’er oranda personel devir orant,
isten ayrilanlarin analizi ve performans hedeflerine ulasma orani yontemleridir. En az
kullanilan yontemler ise %4,3 ile kisi basi ciro orani, %8,7 ile kisi basi kar orani,

uygulanabilir 6neri oran1 ve diger yontemler yer almistir.
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Kisi basi ciro orant

5
Diger | )
Uygulanabilir 6neri orani | J

Kisi basi1 kar oran1

Iceriden terfi orani |
Olgmiiyoruz 1
Siireg iyilestirme orani I

Performans hedeflerine ulasma orani

Isten ayrilanlarin analizi

Personel devir orani

Calisan memnuniyeti anketi > > i ” ” =

y U y T T T T

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70%

Sekil 4.6. Kullanilan Motivasyon Yonteminin Is Verimine Etkisini Ol¢mek i¢in
Kullanilan Yoéntemlerin Dagilimi
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SONUC

Kiiresellesen diinyada gilinlimiiz rekabet ortaminda isletmeleri bir adim 6ne
cikaran unsur insan kaynaklaridir. Giiniimiizde insan sermayesinin Oonemli hale
gelmesiyle insan kaynaklarina diisen gérev ve sorumlulugun daha da artmis oldugu
goriilmektedir. Isletmelerin rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri ve faaliyetlerini
basarili bir sekilde siirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklari yonetimine ve c¢alisan
motivasyonuna biiylik 6nem vermeleri gerekmektedir. Ancak c¢alisanlarini motive
edebilen kurumlar rekabet istiinligii elde ederler. Bu ¢alismada da isletmelerde

calisan1 motive etmenin 6nemi ve bunun ig verimine etkisi iizerinde durulmaktadir.

Isletmeler sahip oldugu maddi kaynaklari 6nemseyip insan kaynagma
yatirim yapmaytr ¢ok fazla tercih etmiyor. Bu durumda etkin bir sekilde
kullanabilecegi insan kaynagi yoksa amacmi da gerceklestirmesi miimkiin
olmayacaktir. Tiim bu nedenlerden dolayi; isletmelerin basarisi, insan kaynaklar
yonetimine verdigi Oneme bagli olmaktadir. Calisganin kuruma bakis agist ve
kurumun calisan personele verdigi deger lretimin kalitesine direkt olarak etki
edeceginden ¢alisanlarin performansinin yiiksek tutulmasi ise olan motivasyonuna
bagl oldugu unutulmamalidir. Isletmeler bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimine
deger vermelidir. Insan kaynaklar1 uygulamalarina gereken 6nemi veren isletmelerde
sirket verimliligi de yiiksek olur. Calisan verimliliginin artmasi sirket verimliligine
dogrudan etki etmektedir. Bu nedenle, ¢alisan performansi en iist diizeyde tutulmaya

caligilmalidir.
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Calisma ortamindan keyif alan ve isletme degerlerini benimseyen
calisanlarin ise devamsizlik orani da azalmaktadir. Bdylece, ortaya cikan yiiksek
motivasyon ile ¢alisanlar verdikleri emegin degerli oldugunu diisiinmektedir. Ayrica
sirketler, calisanlarini sadece parasal ddiillerle degil, onlar1 kuruma baglayicit ve
motive edici bir takim uygulamalarla da ellerinde tutmak istiyorlar. Calisanlari

motive etmenin verimlilige olumlu etkisi olacagini diisiintiyorlar.

Her calisanin farkli bicimde motive olabilecegini géz ardi etmemek
gerekiyor. Para tek basina motivasyon araci degildir. Giiven, onay gorne, takdir

edilme ve terfi gibi kavramlar son derece ¢alisant motive edicidir.

Motivasyon kavrammin incelenmesinin ardindan Insan Kaynaklari
Yonetimi Ozelinde arastirma yapilmistir. Her bir ¢alisan farkli ozelliklere sahip
oldugu igin onlar1 motive eden faktorlerde farklidir. Oncelikle sirket yoneticileri
calisanlar ile acgik iletisim kurarak calisanlarin beklentilerini anlamali ve hedefe
yonelik hareket etmeleri gerekmektedir. Calisan motivasyonunun sirket karliligina

dogrudan katkist vardir.

Bi isletmenin en Onemli ve en degerli sermayesi insandir. Bu degeri
koruyan ve motive eden isletmelerin basarili oldugu goriilmektedir. Insanlarin
yapabileceklerinin limitini egitim ve yetenek diizeyleri, yaptiklarmin limitini ise
moral ve motivasyon seviyeleri belirler. Orgiitte verimliligi artirmanin en etkin yolu
calisana verimlilik bilincini yerlestirmektir. Calisanlar tarafindan yapilan islerin rutin
olmamasi, islerin ¢esitliligi ve iy doyumu acisindan ¢cok 6nemlidir. Calisanlarin yetki
ve sorumluluklarini arttirmak onlarin daha da verimli ¢alismalarin1 saglayacaktir.
Sirketlerde kariyer imkaninin sunulmasi c¢alisanlarin daha istekli calismalarini

saglayacak ve sirkete baghliklarini arttiracaktir.
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Calisanlarin yoneticiler tarafindan dikkate alinmalari, onlara geri bildirim
verilmesi, isleriyle ilgili dogru degerlendirmelerin yapilmasi gerekir. Ayrica
iicretlendirme sistemlerinin iyi islemesi sarttir. Ornegin kazanimlarin paylasilmasi iyi
bir yontemdir. Bu sekilde davranildiginda hem verimlilikte hem de c¢alisanlarin
motivasyonun da ciddi ilerlemeler kaydedildigi goriilmektedir. Verimliligi artirici
tedbirlerin alinmas1 ve uygulanmasi asamasinda insan Kaynaklari Yoneticilerine

biiylik gorevler diismektedir.

Calisana verilen ticretin tatmin edici olmasi, ¢calisma kosullarinin ¢alisanin
istekleri dogrultusunda diizenlenmesi, ¢alisan motivasyonunda ve verimililiginde
etkili olmaktadir. Is saghg ve giivenligi konusuna gereken &nemi veren, ayni
zamanda ticret bakimindan calisanin1 tatmin eden isletmelerde calisanlarin daha
istekli ve verimli oldugu goriilmiistiir. Calisma hayatinin kalitesinin gelistirilmesi,
calisgma kosullarinin ve g¢alisma gevresinin iyilestirilmesi, g¢alisanlarin toplumsal
ithtiyaclarinin  karsilanmasi, calisma yasamindan kaynakli sorunlarin en aza
indirgenmesi cabasi anlagilmaktadir. Ulkemizde c¢alisma yasaminin kalitesine

gereken 6nemin verildigini sOylemek giigtiir.

Isletmelere en iyi yetenekleri kazandirdiktan sonra ¢alisan bagliligi adina
birseyler yapilmazsa gabalar bosa gider. Calisan baglilig1 konusuna gereken 6nemi
vermediginiz takdirde yetenegi elde tutmaniz pek miimkiin olmayacaktir.
Calisanlarin  yaptig1 isi sevmesi, benimsemesi ise motive olmalariyla dogru
orantilidir. Ancak isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda c¢alisanlarin motive edilmesi
saglanmalidir. Calisan motivasyonu saglandigi takdirde calisan verimliligi de

saglanmis olur. Bu iki kavram arasindaki iliski her zaman dogru orantilidir.
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Calisanlarin degerinin anlagilmast ve takdir edilmelerinin, para ve
finansal tesviklerden daha 6nemli oldugu gergegi son derece c¢arpicidir. Uygun
egitim programlarma katilimin tesvik edilmesi, inandirict bir vizyon ile iletisim
kurulup c¢alisanlar1 anlamaya c¢aligmak; onlara; talep etmedikleri ama hak ettikleri
sayglyl yoneticilerden gérmeyi saglamak gerekmektedir. Diizenli araliklarla ve
profesyonel bir bakis agisiyla ¢alisanlarin sikayetleri ile ilgilenilmesi gerekmektedir.
Tiim bunlar ¢alisan1 motive eder ve calisan bagliligini arttirir. Calisanlarin biiyiik bir
kismina sorumluluklar vererek onlarin kendilerini gosterebilecek ve sorunlarini
aktarabilecekleri bir platform olusturulmasi adina tesvik edici ¢aligmalar yapilmasi

gerekmektedir.

Sirketler, calisanlarini sadece parasal oOdiillerle degil, onlar1 kuruma
baglayici ve motive edici bir takim uygulamalarla da ellerinde tutmak istiyorlar.
Calisanlart motive etmenin verimlilige olumlu etkisi olacagini diislintiyorlar. Yapilan
gorisme sonucunda sirketlerin c¢alisanlarini motive etmede en c¢ok kullandig
yontemler: Sosyal kliip ¢alismalari, 6zel giinlerinin kutlanmasi, bayramlarda hediye
ve erzak verilmesi, egitim ve kariyer destekleri, i¢ iletisim ve agik kap1 politikas1 gibi

yontemler ¢calismanin sonuglari arasinda yer alir.

Isletme icinde calisanlar yaptigi isi basardigi takdirde bir {ist konuma
yiikselmek isterler. Ayrica g¢alisanlar sirketin basarisinda kendilerinin de bir payi
oldugunu hissedecekleri calisma ortaminda daha huzurludur. Yoneticiler, ¢alisanlara
sirket basarisinda katkilar1 olduklarini hissettirmeli ve onlart ¢ogu zaman takdir
etmelidir. Caliganlar is yerinde Ogrendiklerinin kendilerine kalict katkilarinin
olmasini ister. Sirketlerin ¢alisanlari motive eden konulara O6nem vermeleri

gerekmektedir. Bu sayede calisan motivasyonu ve isyerinde ki verimlilik artacaktir.

99



Yapilan anket sonucunda cevap aranan ilk temel soru olan ‘Insan
Kaynaklar1 Yoneticilerinin motivasyon uygulamalarinin neler oldugu’’ sorusuna
yiilksek orana sahip verilen cevaplar sirasiyla iicret, ofis ergonomisi, 6zel giin
kutlamalar1 olmustur. En az kullanilan motivasyon yontemleri esnek calisma
uygulamasi, agik iletisim, takim ¢alismasi, kidem yilin1 dolduran ¢alisanlara hediye
ve kuliip etkinlikleri (fotografcilik, dans, resim, futbol vb.) yontemleri yer

almaktadir.

Diger soru ise ‘‘se¢ilmis olunan motivasyon yontemlerinin is verimine
etkisinin hangi yontemlerle 6l¢iildiigli’” sorusuna yanit olarak en yliksek orana sahip
olan Calisan Memnuniyet Anketi cevabi alinmistir. Alinan sonuglar ile mevcut
uygulamalarin gézden gegirilmesi, gii¢lii alanlarin belirlenip, bu uygulamalardan
daha yiiksek oOlclide yararlanilmasi, gelismeye agik alanlarin tespit edilmesi ve
gelisim yoniinde aksiyon planlar1 olusturularak gelisme ve iyilesmeler saglanmasi
olduk¢a 6nemlidir. Elde edilen bu veriler ¢alisamnin sonuclar1 agisindan da oldukga

onemlidir.

Insan Kaynaklar1 Yéneticileri calisanlara belirli periyotlar da calisan
baglilig1 ve memnunuiyet anketi uygulamali ve alinan sonuglar dogrultusunda gerekli

tyilestirmeleri yapmalidir. Ciinkii 6l¢cmediginizi iyilestiremezsiniz.
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Sonug olarak cesitli yontemlerle calisanlart motive etmek miimkiindiir.
Calisma ortaminda moral ve motivasyonun islere yansimasi s6z konusudur. Bu
durumda motivasyonu yiiksek calisan verimlilik ve kaliteyi arttirmak i¢in de elinden

geleni yapacaktir.

Calisan memnuniyetini 6lgmek igin isletmelerde Calisan Memnuniyet
Anketi uygulaniyor. Anket sonuglari olumlu olsa da bu bagliligin gostergesi degildir.
Baglilik i¢in ¢alisanin isletme ile bag olusturacak ve anlam duygusu yaratacak bir

iliski iginde olmas1 gerekmektedir.
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EKLER

EK- Anket Formu

Yapilan bu anket calismasinda vereceginiz cevaplar Yiiksek Lisans Tezinde

kullanilacaktir. Calismamizda anketi dolduran firmalarin isimleri yer almayacaktir.

Sonuglar anonim olarak verilecektir. Anketi dolduran firmalarin arzu etmeleri

halinde analiz sonuglar1 kendileri ile paylasilacaktir. Katki ve destekleriniz igin

simdiden tesekkiir ederim.

INSAN KAYNAKLARINDA CALISANI MOTIiVE ETME YONTEMLERI
UZERINE BiR ARASTIRMA / ANKET

Birinci Boliim: Firma Bilgileri

1. Firma Adi: (Zorunlu degil)

A
2. Calisan sayisi
a. 1-24
b. 25-49
c. 50-99
d. 100-249
e. 250+
3. Insan Kaynaklari1 Departmam var m?
a. Evet
b. Hayir
4. Evetise: Kac Kkisi liifen belirtiniz
a. Kisi sayist .............
5. Firma hangi sektorde faaliyet gosteriyor (Liitfen isaretleyiniz)
1. Bitkisel ve hayvansal tiretim ile avcilik ve ilgili hizmet faaliyetleri
2. Ormancilik ile endistriyel ve yakacak odun iiretimi
3. Balik¢ilik ve su iiriinleri yetistiriciligi
4. Komdiir ve linyit ¢ikartilmasi
5. Ham petrol ve dogal gaz ¢ikarimi
6. Metal cevherleri madenciligi
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15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.

28.
29.
30.
31.
32.
33.

34.

35.
36.
37.
38.
39.
40.

Diger madencilik ve tas ocakgiligi
Gida iiriinlerinin imalati
Iceceklerin imalat

. Tiitlin tirtinleri imalati

. Tekstil iirlinlerinin imalat1

. Giyim esyalarinin imalati

. Deri ve ilgili tiriinlerin imalati

. Agac, agac lrlinleri ve mantar iiriinleri imalati (mobilya harig); saz,

saman ve benzeri malzemelerden oriilerek yapilan esyalarin imalati
Kagit ve kagit tirtinlerinin imalati

Kayitli medyanin basilmasi ve ¢ogaltilmasi

Kok komiirii ve rafine edilmis petrol tirtinleri imalati

Kimyasallarin ve kimyasal {iriinlerin imalati

Temel eczacilik iiriinlerinin ve eczaciliga iliskin malzemelerin imalati
Kauguk ve plastik tiriinlerin imalati

Diger metalik olmayan mineral iiriinlerin imalati

Ana metal sanayii

Fabrikasyon metal iiriinleri imalat1 (makine ve techizat harig)
Bilgisayarlarin, elektronik ve optik iirlinlerin imalati

Elektrikli techizat imalati

Bagka yerde siniflandirilmamis makine ve ekipman imalati

Motorlu kara tasiti, treyler (romork) ve yari treyler (yart romork)
imalat1

Diger ulasim aracglarinin imalati

Mobilya imalati

Diger imalatlar

Makine ve ekipmanlarin kurulumu ve onarimi

Elektrik, gaz, buhar ve havalandirma sistemi iiretim ve dagitimi
Atigin toplanmasi, 1slah1 ve bertarafi faaliyetleri; maddelerin geri
kazanimi

Motorlu kara tagitlarinin ve motosikletlerin toptan ve perakende
ticareti ile onarimi

Toptan ticaret (Motorlu kara tasitlari ve motosikletler harig)
Tasimacilik i¢in depolama ve destekleyici faaliyetler

Yiyecek ve igecek hizmeti faaliyetleri

Bilgisayar programlama, danismanlik ve ilgili faaliyetler

Biiro yonetimi, biiro destek ve is destek faaliyetler

Diger hizmet faaliyetleri
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ikinci Boliim: Firmalarin Kullandigi Motivasyon Yontemleri

Calisanlarinizi motive etmek i¢in asagidakilerden hangilerini kullaniyorsunuz?
Birden fazla isaretleyebilrsiniz.

© o N s~ WDNRE

el
N R O

13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

Ucret

Prim

Sosyal yardimlar (evlilik, egitim vb.)

Kisisel gelisim egitimleri

Kariyer olanaklar1

Esnek calisma uygulamasi

Evden ¢aligmauygulamasi

Is-6zel yasam dengesini koruma

Performansiniz degerlendirmeye bagli 6diillendirme

. Is sagh@ ve giivenligi uygulamalar:
. Oneri uygulamasi
.Ofis ergonomisi / Isyerinin fiziksel kosullarinda calisan

memnuniyetini saglama

Acik iletisim

Takim calismasi

Kidem yilin1 dolduran ¢aliganlara hediye

Kliip etkinlikleri (fotografcilik, dans, resim, futbol vb.)

Turnuvalar (tavla, langirt, karting gibi ¢alisanlarin hem eglenebilecegi
hem de diger arkadaslari ile iletisimini giiclendirebilecegi ¢esitli
turnuvalar)

Sirket yemekleri

Ozel giinlerde kutlamalar

Sirket piknigi

Kiiltiir gezileri

Erzak yardimlar1 (Ramazan aylarinda da erzak ¢ekleri vb.)
Calisanlarin ¢ocuklari i¢in kres uygulamasi

Diger (liitfen belirtiniz):
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Uciincii Boliim: Is Sonuclarma Etkisi

Yukarida se¢mis oldugunuz yontemlerin is sonuglarina etkisini nasil 6l¢iiyorsunuz?
Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.

Calisan memnuniyeti anketi
Personel devir orani

Kisi bas1 ciro orani

Kisi basi kar orani

Iceriden terfi orani

Isten ayrilanlarm analizi

Performans hedeflerine ulagsma orani
Stirec iyilestirme orani
Uygulanabilir 6neri orant

Diger (liitfen belirtiniz) ........ccccveevieecieeiienieeiecieeieeeeens
Olgmiiyoruz
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