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OZET

TURGUT, Nihal. Yonetici Politikalar1 Uygulamasinda Kontroliin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri. Yiiksek Lisans Tezi. Ankara, 2024

Bu c¢alismanin amaci, yonetici  politikalarinin  uygulanmasinda  kontrol
mekanizmalarinin c¢alisan motivasyonu iizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde
incelemeyi amaglamaktadir. Ozellikle, yonetici politikalarinin nasil uygulandigmi ve
bu uygulamalarin kontrol siireclerinin ¢alisanlarin motivasyonu lizerindeki olumlu ve

olumsuz etkilerini analiz etmeyi hedeflemektedir.
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ABSTRACT

TURGUT, Nihal. Effects of Control in Manager Policy Implementation on Employee
Motivation. Master's Thesis. Ankara, 2024

The aim of this study is to comprehensively examine the effects of control mechanisms
on employee motivation in the implementation of managerial policies. In particular, it
aims to analyze how managerial policies are implemented and the positive and negative

effects of the control processes of these practices on employee motivation.
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GIRIS

Giliniimiliz diinyasinda teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimler, rekabet avantajini
artirarak organizasyonun, piyasa kosullarina uyumlu olmasini zorunlu hale getirmektedir.
Bu dinamik hizmet ve liretim sektorlerinde faaliyet gosteren ve tiiketicilerin tercihlerinde
kayith bir segenek haline gelebilmek i¢in; tliketici talebini verimli, kaliteli, stirdiirtilebilir
ve kapsamli bir sekilde degerlendirmeyi gerektirmektedir. Bu durum organizasyonu hem
kisa vadeli kazanglara ulasmasina hem de uzun vadede rekabet avantajini siirdiirmesinde

zorunlu hale getirmektedir.

Rekabet avantajini korumak ve kalite standartlarini siirekli olarak karsilamak, hizmetler
icin giderek daha karmasik ve ¢cok boyutlu bir siire¢ haline gelmektedir. Y oneticilerin ve
calisanlarin temel yap1 birimleri degerlendirilmekte, yalnizca giinliik olarak genigleyen
veri yiginlarinda degil, ayn1 zamanda toplanan hedeflerin belirlenmesinde ve bu hedeflere

ulagilmasinin saglanmasinda merkezi bir rol iistlenmektedir.

Organizasyonel basari ve slirdiiriilebilirlik, giiniimiiz is dilinyasinda giderek daha
karmagik hale gelen bir dizi faktoriin etkisi altinda kalmaktadir. Bu faktorler arasinda,
yoneticilerin uyguladigi politikalar ve bu politikalarin etkin kontrolii kritik bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle, yonetici politikalarinin uygulanmasi ve kontroliiniin ¢alisan
motivasyonu iizerindeki etkilerini incelemek, calisan ve isveren acisindan 6nemli bir

arastirma konusunu olusturmaktadir.

Yoneticilerin uyguladigi politikalarin kontrolii, ¢calisanlarin motivasyonunu olumlu veya
olumsuz yonde etkilemektedir. Kontrol, c¢alisanlarin is tatminini artirarak
performanslarin1  iyilestirmektedir. Kontrol mekanizmalarmin asir1  ve yanlis
uygulanmasi, motivasyon kaybina ve is tatminsizligine neden de olmaktadir. Kontrol
kavrami, ¢alisanlarin hedeflere ulasma siireglerinde etkili bir sekilde rehberlik etmek ve
performanslarini izlemek i¢in kullanilmaktadir. Ancak, kontrol mekanizmalarinin nasil
uygulandigi, calisanlarin motivasyonu flizerinde belirleyici bir rol {iistlenmektedir.
Yoneticilerin, kontrol siireglerini adil, seffaf ve destekleyici bir sekilde yonetmeleri,

calisanlarin motivasyonunu artirarak organizasyonel bagliliklarini giiclendirmektedir.



Gliniimiiz is diinyasinda, yoneticilerin uyguladigi politikalar ve bu politikalarin nasil
denetlendigi, organizasyonlarin basarisinda kritik bir rol oynamaktadir. Ozellikle ¢alisan
motivasyonu, sirketlerin verimliligini, is tatminini ve genel performansini dogrudan

etkileyen onemli bir faktor olmaktadir.

Bu tez, yonetici politikalarinin uygulanmasinda kontrol mekanizmalarinin ¢aligan
motivasyonu iizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Motivasyon, ¢alisanlarin
islerini daha iyi yapmalarin1 ve organizasyon hedeflerine ulagmalarini saglamak ig¢in
gerekli olan igsel ve digsal giidiiler biitiinii seklinde olmaktadir. Kontrol
mekanizmalarinin motivasyon iizerindeki etkileri, ¢alisanlarin 6zerklik duygusu, is
tatmini ve genel is verimliligi gibi ¢esitli faktorlerle iliskili olmaktadir. Bu ¢alisma, bu
etkilerin nasil sekillendigini ve hangi kosullarda olumlu ya da olumsuz sonuglar

dogurdugunu gérmeyi hedeflemektedir.

Bu ¢alismada; birinci boliimde yonetici tanimi 6nemi ve yoneticinin fonksiyonlari, ikinci
bolimde motivasyon kuramlari, tanimi, igsveren ve calisanlar agisindan Onemi ve
motivasyon teorileri seklinde yer verilmektedir. Ugiincii boliimde yonetici politikalarini
olusturan ana unsurlar ile yonetici politikalar1 ve bu politikalarin kontroliinde ¢alisan
motivasyonuna ele almmustir. ilk ii¢c boliim teorik ¢ercevede genis bir literatiir
aragtirmasini ortaya koymakta olup, dordiincti boliimde ise arastirma tez konu ile ilgili
istatistiksel yontemler bulgular iizerinde durulmustur. Besinci boliimde ¢ikartilan sonug

ve degerlendirmeler yer almaktadir.

Bu arastirma, mevcut literatiire katkida bulunmanin yani sira, uygulayicilar i¢in pratik
onerilerde bulunmayir amaglamaktadir. Calisanlarin motivasyonunu artirmak ve
organizasyonel verimliligi artirmak i¢in etkili kontrol stratejilerinin belirlenmesi, is
diinyasinda rekabet avantaji saglamak adina kritik bir faktér olarak karsimiza

cikmaktadir.



1. BOLUM
YONETICIi TANIMI VE ONEMIi

Organizasyonlarin etkin bir sekilde ¢alismasini saglamak i¢in yoneticiler kritik bir rol
oynamaktadirlar. Hem stratejik hem de operasyonel diizeyde gorevlerini yerine

getirirken, organizasyonun basarisina 6énemli katkida bulunmaktadirlar.

1.1. YONETICI TANIMI
Yonetici, bir sirketin, bir organizasyonun veya bir kurulusun belirlemis oldugu
hedeflerine ulagmasinda yonlendirme, planlama, orgiitleme, denetleme, is akisini
diizenleme gibi isletmenin amacina wulagsan siireci tamamlayan kisi olarak
tanimlanmaktadir. Yo6netici, belirli bir ekibin veya departmanin performansini izlemesi,
stratejik kararlar almasi, kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanmasi ve organizasyonun
genel basarisini saglamasi ile ¢alisanlarin uyumlu ¢aligmasini saglamaktadir. Yonetici,
ist yonetimden gelen stratejik hedefleri ¢aliganlara ileterek, hedeflerin gergeklestirilmesi
icin gerekli adimlar1 atmaktadir. Yonetici, otorite, gli¢ ve uzmanliga sahip olan kimsedir
(Hill, 2008, s. 10). Bu 6zellikler, onlarin isletme i¢inde etkili bir sekilde rol oynamalarini
saglamaktadir. Yonetici, belirli bir yetki ve kontrol giiciine sahip olmaktadir. Giig,
calisanlar1 yonlendirme, karar verme ve isletmenin stratejik yoniinii belirleme gibi
islevleri yerine getirme yetenegini igermektedir. Bu gii¢, yoneticinin pozisyonundan,
sahip oldugu bilgi ve becerilerden ya da isletme i¢indeki iligkilerden kaynaklanmaktadir.
Yoneticinin gorevlerini yerine getirirken bagkalarina talimat verme ve bu talimatlarin
yerine getirilmesini saglamaktadir. Otorite, genellikle yoneticinin resmi olarak atanmis
roliinden ve pozisyonundan kaynaklanmaktadir. Otorite, yOneticiye ¢alisanlarin
faaliyetlerini denetleme, kurallar koyma ve bu kurallara uyulmasini saglama yetkisini
vermektedir. Yoneticinin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimi en yiiksek kisilerden
olmaktadir. Yoneticiler, genellikle belirli bir alanda derin bilgiye ve uzmanliga sahip
olurlar ve bu bilgi, isletme i¢indeki sorunlari ¢cozmede, stratejik kararlar almada ve ekibi
yonlendirmede kullanmaktadir. Uzmanlik, ayni1 zamanda ydneticinin c¢alisanlar
tarafindan saygi gormesini ve onlarin rehberligine giivenmelerini saglamaktadir. Bu ii¢
ozellik, yoneticinin etkili olmasin1 saglayarak ona isletme icinde liderlik rolii

vermektedir. Gii¢ ve otorite, yoneticinin kararlarini uygulamaya koymasina olanak



tanirken, uzmanlik ise bu kararlarin dogru ve yerinde olmasini saglamaktadir. Bu nedenle,

giiclii, otoriter ve uzman bir yoOnetici, isletmenin basarisinda kilit rol oynamaktadir.

Yonetici ile ilgili yapilmis bazi tanimlar, asagida gosterilmektedir. Y Onetici, verilen isleri
yetkisi dogrultusunda yoneten kisidir (Yildirim, 2016:311). Bir yonetici, gesitli yetkilerle
is siire¢lerini yonetir ve organizasyonu yonlendirmektedir. Bu yetkiler, yoneticinin roliinii
etkin bir sekilde yerine getirmesini saglamaktadir. Yoneticiye verilen yetkiler
dogrultusunda isletmenin hedeflerine ulasmasina katkida bulunmaktadir. Bu yetki ile
organizasyon yapisi i¢inde karar alma, gorev atama ve sorumluluk dagitma hakkini
icermektedir. Verilen yetkileri ile yonetici organizasyonun politikalarini, prosediirlerini
ve kurallarim1 uygulama yetkisine sahip olmaktadir. Bu, ¢alisanlarin bu kurallara
uymasini saglama yetkisini de icermektedir. Yoneticiler, organizasyonun hedeflerine
ulagsmas1 i¢in c¢alisanlarin eylemlerini, gorevlerini ve c¢abalarini koordine etmektedir.
Calisanlart hedef dogrultusunda yiiksek verimliligi koruyarak yonlendirmektedir. Bu
yonlendirme siireci, yoneticinin liderlik becerileri, iletisim yetenegi ve karar alma
giiciiyle desteklenmektedir. Yoneticiler, organizasyonda diger kisilerin faaliyetlerini
yonlendirerek organizasyonun genel basarisin1 saglamaktadir. Bu ydnlendirme,
calisanlarin gorevlerini dogru bir sekilde yerine getirmelerine, is siireglerinin sorunsuz
ilerlemesine ve nihai olarak organizasyonun hedeflerine ulasmasina yardimci olmaktadir.
Y 6neticinin yonlendirme rolii, bir organizasyonun etkinligi ve verimliligi agisindan kritik
Ooneme sahip olmaktadir. Yonetici, iretim araglarini uygun bir ortamda bir araya
getirerek, tiretim araglarini ekonomik mal ve hizmet {iretimine yonlendirmektedir. Bu,
yonetim fonksiyonlarindan biri olan organize etme ve kaynak yOnetimi siirecinin bir
parcast olmaktadir. Yonetici, isletmenin kaynaklarini en verimli sekilde kullanarak
liretim siireglerini planlayarak bu siireleri yonlendirmektedir. Uretim araglarini uygun
bir ortamda bir araya getirmektedir. Kaynaklar1 etkili bir sekilde yoneterek, ekonomik
mal ve hizmet lretimini yonlendirmektedir. Bu siire¢, isletmenin siirdiiriilebilirligi ve
basaris1 i¢in hayati 6neme sahip olmaktadir. Y dnetici, bu roliiyle hem tiretim verimliligini
artirmakta hem de maliyetleri kontrol altinda tutarak isletmenin rekabet avantajini
korumaktadir. Her calisan gibi pozisyonunun gerektirdigi iicret isletme tarafindan
yoneticiye ¢alismalarin karsiliginda takdim edilmektedir. Yonetici, isletmenin rekabet
sartlarina uymasin1 saglayan, isletmedeki risk haricindeki sorumluluklarini yerine

getiren, calisanlarin bireysel amaclari ile isletmenin Grgiitsel amaglarinin uyum iginde



calismasint saglayip faaliyetlerinde girisimciye karsi sorumluluk alan bir isletme
calisanidir (Saruhan, 2013:8). Yoneticiler, isletmenin iiriin ve hizmet kalitesini artirarak
ve verimliligi optimize ederek rekabet giiclinii yiikseltmektedir. Calisanlarin bireysel
hedeflerini anlamaya calisir ve bu hedefleri isletmenin orgiitsel hedefleriyle uyumlu hale
getirmek i¢in motivasyon ve liderlik saglamaktadir. Bu uyum, calisanlarin isletmeye
bagliligint artirarak is performansini yiikseltmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmek ve kariyer hedeflerine ulagsmalarini desteklemek i¢in egitim ve
gelisim firsatlar1 sunmaktadir. isletmenin stratejik ve operasyonel hedeflerine ulasmasini
saglamak icin ¢cok yonlii bir role sahip olmaktadirlar. Rekabet sartlarina uyum saglama,
calisanlarin bireysel ve oOrglitsel amaglarini uyumlu hale getirme, girisimciye karst
sorumluluk tagima ve diger yonetsel gorevleri yerine getirme gibi sorumluluklarla dolu

bu rol, isletmenin basaris1 ve siirdiiriilebilirligi i¢in hayati 6nem tasimaktadir.

Yonetici, kar ve zarar1 kendisine ait olmayan, tiretim araglarini temin eden, onlar1 bir
araya getirerek bu amaglar dogrultusunda bireyleri sevk eden kisidir (Sabuncuoglu ve
Tokol, 2003:6). Yoneticilerin genellikle sahip olmadigi, ancak organizasyon iginde
onemli bir rol tistlendigi 6zellikleri ifade etmektedir. Yoneticiler, kar ve zararin dogrudan
sahibi olmasalada, iiretim araglarini1 temin etme, bunlari organize etme ve ¢alisanlar1 bu
araglar etkin bir sekilde kullanarak isletmenin hedeflerine ulagmalari i¢in yonlendirme
gorevini listlenmektedirler. YoOnetici, baskalar1 adina ¢alisan, orglitsel amaglara ulagmak
icin gayret sarf eden, faaliyetleri planlamak, uygulatmak, sonuglarini denetlemekle
sorumlu olan kimsedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:181). Yonetici, baskalari adina ¢aligan
ve Orgiitsel amacglara ulasmak icin ¢aba goOsteren bir kisi olmaktadir. YoOneticinin
sorumluluklari, islerin etkin bir sekilde yliriitiilmesini ve organizasyonel hedeflere
ulasilmasini saglamaktir. Bagkalar1 adina c¢alisan, orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in gayret
gosteren ve faaliyetleri planlama, uygulatma ve sonuclarini denetleme gibi kapsamli
gorevleri yerine getirmektedir. Bu rol, yoneticinin organizasyonun basarisinda kritik bir
etkiye sahip olmasi ile hem stratejik hem de operasyonel diizeyde etkili bir yonetim
saglamay1 igermektedir. Yonetici, kar ve riski kendisine ait olmayan, ekonomik mal ve
hizmet liretmek yada pazarlamak i¢in iiretim araglarini temin eden, uyumlagtiran isletme
amaglar1 dogrultusunda c¢aligtiran, yonetme yetki ve sorumluluguna sahip Kimsedir
(Tuncer vd, 2007:12).



Y 6netici, kar ve riskin dogrudan sahibi olmasa da ekonomik mal ve hizmet iiretimi veya
pazarlamasi i¢in gerekli iiretim araglarini temin eden, bu araglar1 organize eden ve isletme
amagclarina uygun bir sekilde ¢alistiran, ayrica yonetme yetki ve sorumluluguna sahip
olmaktadir. Bu rol, yoneticinin organizasyonun hedeflerine ulasmasini, genel
performansini iyilestirmesini saglamaktadir. Yonetici, yonetim faaliyetini bir meslek
olarak ifa eden kimsedir (Yildirim, 2016:326). Y dnetici, yonetim faaliyetini bir meslek
olarak ifa etmektedir. Bu tanim, yoneticiligin bir ve liderlik becerilerini siirekli olarak
gelistirmeyi ve bu becerilerle organizasyonel basariy1 icermektedir. Yonetici, yonetim
faaliyetlerini bir meslek olarak ifa eden, profesyonel bilgi ve becerilere sahip olan ve
organizasyonel hedeflere ulagmak i¢in stratejik, operasyonel ve liderlik gorevlerini yerine
getirmektedir. Bu meslek, yonetim alanindaki uzmanlik gerektirir ve siirekli olarak
gelisen ve degisen is ortamlarinda etkili bir sekilde yonetim yapabilme yetenegi
gerektirmektedir. Yonetici, miitesebbisin (isletme sahibinin veya girisimcinin) aldig
kararlar1 uygulamak, belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in stratejiler gelistirmektedir. Bu
stratejilerin uygulanmasini planlamakla sorumlu olmaktadir. Ayrica, yonetici, iginde
bulundugu kosullar1 degerlendirerek kosullara uygun ¢éziimler iiretmektedir. Zamansal
ve parasal programlar1 diizenleyerek, projelerin zamaninda ve biitgeye uygun sekilde
tamamlanmasini saglamaktadir. Bu, organizasyonun hedeflerine ulagmasin1 ve genel

basarisin1 destekleyen kritik bir rolii ifade etmektedir.

1.2. YONETICININ ONEMI
Yonetici, bir isletmenin organizasyonel yapisinda merkezi bir rol oynamaktadir.
Isletmenin basarisini dogrudan etkileyen birgok kritik islevi yerine getirmektedir.
Yoneticiler, faaliyetleri, siireci yonetip iyilestirme, isletmede istenilen degisimi hayata
gecirebilme gorev ve sorumluklarindan dolayr 6nemli duruma gelmektedir (Yaman,
2000:291). Bir yoneticinin isletmedeki Onemi; stratejik yonlendirmeleri, hedef
belirlemeleri, kaynak yonetimi, ¢alisan ve igsletmenin verimliligi artirmasi, dogru kararlari
verip uygulamaya gec¢irmesi, problem ¢6zmesi, organizasyon ve koordinasyonu iyi
kurmasi, liderlik ozelliklerini 6n plana c¢ikarabilmesi, ¢alisan motivasyonu yliksek
tutmasi, performanslar izlemesi, geri bildirim siireclerini takip etmesi, inovasyon ve
degisim yoOnetimine ayak uydurmasi ve calisan ve isletmeyi yonlendirmesi, olasi risk
durumlarinin yonetimi, miisteri iliskileri ve memnuniyetini en list diizeyde tutmasi, etik

ve hukuki uygunlugu saglayarak isletmenin ve ¢alisanlarin menfaati dogrultusunda



memnuniyetin olugsmasini saglamakta Onemli bir rol iistlenmektedir. YOnetim
fonksiyonlariin icrasinda ve yonetimin gelistirilmesinde becerikli yoneticilerin dnemi
biiyiiktiir. Orgiitler biyiidiik¢e, bilyiimeyi yonetecek olan becerikli ydneticilere ihtiyag
artmaktadir (Balgik, 2004:13).

1.2.1 Yoneticinin Isletme Acisindan Onemi

Y oneticiler, isletmenin stratejik hedeflerini belirleme ve bu hedeflere ulasmak icin gerekli
planlar1 gelistirme sorumlulugunu tasimaktadir. Stratejik planlama siireci, isletmenin
uzun vadeli vizyonunu sekillendirmektedir. Vizyona ulagsmak i¢in gerekli adimlari
belirlemektedir. Yoneticiler, pazar kosullari ve rekabet ortamini analiz ederek, isletmenin

stratejik yoniinii belirlemekte ve gerekli stratejik kararlar1 almaktadir.

Yoneticiler, isletmenin insan kaynaklari, finansal kaynaklar ve fiziksel varliklar gibi
siirlt kaynaklarini en etkin sekilde yonetebilmelidir. Kaynak yonetimi, verimliligi
artirmak ve maliyetleri kontrol altinda tutmak i¢in kritik bir 6neme sahip olmaktadir.
Yoneticiler, kaynaklarin optimum kullanimini saglayarak israfi minimize ederek,

isletmenin operasyonel etkinligini artirmaktadir.

Yoneticiler, isletmeye yasam kazandiran devamli bir unsurdur. Isletmenin fiziksel ve
beseri kaynaklarini tek bir amaca yoneltip kaynaklarin koordinasyonunu saglayacak olan,
yoneticilerdir. Yoneticiler, isletme kaynaklari i¢inde isletme verimliligine en fazla katkis1
olan kisilerdir. Ayn1 zamanda toplum ve bireylerin refahina da katkisindan dolay1
yoneticinin énemi biiyiiktiir. Is gérenlerin basarisini da dlgen, yoneticidir. Dolayisiyla
yoOnetici, isletmenin basarisindan veya basarisizligindan birinci derecede sorumlu olacak

kadar 6nemlidir (Hatiboglu, 1999:1-3).

Yoneticiler, isletmenin karsilastigi c¢esitli sorunlar1 analiz ederek ¢6ziim yollari
gelistirmekle ytkiimlidiir. Hizli ve etkili karar verme yetenegi, isletmenin degisen
kosullara adaptasyonunu ve rekabet avantajin1 korumasini saglamaktadir. Bu baglamda,
yoneticilerin problem ¢6zme becerileri, isletmenin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in 6nemli

duruma sahip olmaktadir.

Yoneticiler, igletmedeki farkli bolimler ve ekipler arasinda koordinasyonu
saglamaktadir. Is siireclerinin ve gorevlerinin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi icin

organizasyonel yapimin dogru bir sekilde kurgulanmasi ve is birliginin tesvik edilmesi



gerekmektedir. Yoneticiler, organizasyonel yapi igindeki tiim birimlerin hedefler

dogrultusunda uyumlu bir sekilde ¢alismasini saglamaktadir.

Yoneticiler, liderlik vasiflarin1 kullanarak ¢alisanlarin performansin1 ve motivasyonunu
artirmaktadir. Etkili bir liderlik, calisanlarin is tatminini artirarak performanslarini
gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Ayrica, motivasyon artirict stratejiler gelistirerek

calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini giiglendirmektedir.

Yoneticiler, isletmenin ve ¢alisanlarin performansini diizenli olarak izlemekte ve
degerlendirmektedir. Performans degerlendirme siiregleri, ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif
yonlerini belirlemeye yardimci olarak gerekli gelistirme alanlarini ortaya koymaktadir.
Yoneticiler, performansi artirmak igin yapict geri bildirimlerde bulunmakta ve gelisim

stratejileri uygulamaktadir.

Yoneticiler, isletmenin rekabet avantajin1 koruyabilmesi i¢in inovasyonu tesvik
etmektedir. Inovasyon siirecinde mevcut iiriin, hizmet, siire¢ veya is modeline yeni ve
yaratici bir yaklagim getirme siireci olmaktadir. Bu, ¢esitli alanlarda yapilan yenilikg¢i
degisiklikleri ve gelistirmeleri isletme icine uyarlayarak verimliligi artirma gorevini

ustlenmektedir.

Yonetici inovasyon siireci ile mevcut ¢oziimlerden farkli ve daha etkili bir alternatif
sunmaktadir. Bu yenilik, tamamen yeni bir iiriin ya da hizmet, mevcut bir iirliniin
gelistirilmis bir versiyonu veya mevcut slireglerin iyilestirilmesi ile yalnizca yeni bir sey
ortaya koymakla kalmayarak, ayni zamanda yenilikleri kullanicilara, miisterilere veya
organizasyonlara deger katabilmeyi hedeflemektedir. Miisteri, maliyetlerin disiiriilmesi,
verimliligin artirilmasi, miisteri memnuniyetinin artirilmas1 veya rekabet avantaji
saglama gibi cesitli sekillerde ortaya c¢ikabilmektedir. Yenilik¢i ¢oziimler ve
teknolojilerin uygulanmasi, isletmenin piyasa kosullarina uyum saglamasini ve rekabet

gliciinii artirmasini desteklemektedir.

Yoneticiler, miisteri iliskilerini yonetir ve miisteri memnuniyetini artirmak icin stratejiler
gelistirmektedir. Misteri odakli bir yaklasim, isletmenin rekabet avantajini

giiclendirmekte ve miisteri bagliligini artirmaktadir.

Yoneticiler, isletmenin etik standartlara ve yasal diizenlemelere uygunlugunu
saglamaktadir. Isletmenin hukuki yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi ve etik normlara

uyumu ile isletmenin itibarin1 koruyarak hukuki sorunlarin 6niine gegmektedir.



Yoneticiler, isletmenin stratejik yonlendirmesinden giinliikk operasyonlara kadar bir¢ok
kritik islevi yerine getirmektedir. Bu roller, isletmenin basarisini ve siirdiiriilebilirligini
saglamak icin hayati 6neme sahip olmaktadir. Y 6neticilerin etkin performansi, isletmenin

rekabet giiclinii ve genel verimliligini dogrudan etkilemektedir.

1.2.2 Yoneticinin Calisanlarin Motivasyonu Ve Verimliligi Acisindan
Onemi

“Calisan” terimi, bir organizasyon veya isletme biinyesinde, is yerinin ihtiyag¢larina ve
pozisyonun niteligine bagl belirlenen gorevlerini, sorumluluklarini tistlenen, karsilik
olarak iicret veya maas alan bireyleri ifade etmektedir. Ustlendikleri gorevler ile
organizasyonel hedeflere ulagsmada ¢alisanlar isletme igin Kritik bir rol oynamaktadir.
Isletmenin is giiciinii olusturarak, organizasyonel hedeflere ulasmak icin gerekli is
giiclinii saglamaktadir. Verimli bir is giicii, is slireclerinin diizenli ve etkili bir sekilde
islemesini temin ederek, isletmenin genel verimliligi artirmaktadir. Calisanlarin
motivasyonu ve performansi, is giicliniin etkinligini ve isletmenin iiretkenligini dogrudan
etkilemektedir. Yoneticinin, ¢alisanlarin motivasyonu ve verimliligi agisindan oynadigi
rol, isletmenin genel basaris1 lizerinde dogrudan etkili olan kritik bir faktorii
olusturmaktadir. Bir yoneticinin ¢alisanlart motive etme ve onlarin verimliligini artirma
yetenegi, isletmenin rekabet giiclinii, iretkenligini ve stirdiiriilebilirligini 6nemli dlglide
etkilemektedir. Yoneticinin ¢alisan motivasyonu ve verimliligi agisindan 6nemine dair

temel unsurlar;

Yoneticiler, ¢alisanlarin iglerine bagliliklarini artirmak ve onlar1 daha yiiksek performans
gostermeye tesvik etmek igin motive edici bir ¢alisma ortami yaratmakla sorumlu
olmaktadir. Calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilayacak, onlar takdir edecek ve gelisim
firsatlar1 sunacak sekilde tasarlanmasi saglanmaktadir. Motivasyon stratejileri,
calisanlarin is tatminini artirarak, onlarin is yerinde daha mutlu ve iiretken olmalarinm
saglamaktadir. Giiven Ortalamanda, c¢alisanlara bilgi dogru zamanda ulastirilir,
calisanlarin yoneticilerle ¢ekinmeden direkt iletisim kurabilmesi saglanir, yoneticiler
“becerikli, adaletli, hosgoriilii ve ahlaki degerlere uygun kararlar” verir, yetki devri ve
kararlara katilim sisteminin olmasi, ¢alisanlarin gelisiminin saglanmasi, insan kaynaklari
uygulamalarinin adil olmasi, koordinasyonun is ile ilgili baglarinin agik ve net olarak

tanimlanmasi, yoneticilerin duyarli davranmasi, verdigi sozleri tutmasi, c¢alisanlara
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yiikselme olanaklarinin sunulmasi, ¢alisanlarin isletmeye uymasi, kaynasmasinin
saglanmasi, disiplin sisteminin uygulanmasi, giiven iizerinde etkilidir (Memduhoglu ve
Zengin, 2017:354-359).Y 6neticilerin glivenli bir alan saglamasi ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmaktadir. Calisanlar, giiven ortaminda, kendilerini zincirin bir
halkas1 gibi birbirine bagimli hisseder. Bu bagimlilik, calisanlarin daha fazla riske
girmesine, iletisimin ¢ok yOnlii ve zengin olmasina olanak saglar (Kaleli, 2009:88).
Yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in igsel (kisisel gelisim, bagar1 hissi)
ve digsal (maas, odiiller, takdir) motivasyon araglarini etkili bir sekilde kullanmalar1 daha
etkili olmaktadir. Orgiitsel adaleti tesis edecek olan 6rgiit uygulamalarmin ve yonetici
davraniglarinin nasil olacagi énemli bir noktadir. Bunun i¢in yoneticiler, 6diill ve ceza
dagitiminda adil davranmali, planlar, kurallar ve uygulamalar herkese esit uzaklikta
tutarli olmaly, iletisimde 6zverili olmali, nezaket kurallarina uymalidir (Polat, 2009:108).
Bu araglarin dengeli bir sekilde kullanilmasi, ¢alisanlarin hem bireysel hem de takim
performansini olumlu yonde etkilemektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin performanslarini
yiikseltmek i¢in agik ve ulasilabilir hedefler belirlemeli ve bu hedeflere ulagsma siirecinde
diizenli geri bildirim saglamalidir. Olumlu geri bildirim, mevcut performans: diizelten,
gelistiren bir tarzda ¢alisanlara aktarilmasi halinde ¢alisan yonetici arasindaki giiveni
olumlu etkiler (Kaymaz, 2007:147-153). Olumlu geri bildirim alan ¢aligsanlar, takdir
edilme beklentileri karsilandigi ve gelecege odaklanmalarina katki sagladigi i¢in bu
bildirimden motive olurlar (Helvaci, 2002:159). Orgiitseler bildirim pratigi, orgiitsel
giiveni olumlu sekilde etkileyecek sekilde uygulanmali, geri bildirim uygulamasiyla,
yasanilan sorunlar tespit edilip buna en uygun ¢oziimler i¢in hareket planlar1 hazirlanir.
Amag, ¢alisanda isini yaparken farkindalik ve motivasyon olusturarak gelecekte iyi bir
performans gostermesini saglamaktir (Erdemli vd, 2007:72). Etkili geri bildirim,
calisanlarin performanslarin1 degerlendirmelerine, eksikliklerini gérmelerine ve bu
eksiklikleri gidermeleri i¢in gerekli adimlar1 atmalarina yardimci olmaktadir. Bu siireg,
calisanlarin verimliligini artirir ve isletme hedeflerine daha etkin bir sekilde ulagilmasini
saglamaktadir. Yoneticilerin, adil ve seffaf performans degerlendirme sistemleri kurmasi,
calisanlarin  motivasyonunu ve verimliligini dogrudan etkiler. Orgiitsel giiven,
calisanlarin, bireysel ¢ikarlardan ziyade diger ¢alisanlarin da ¢ikarlarin1 dikkate alarak
adil, tutarli, samimi, yardimseverlik gibi davraniglar1 sergilemeleri sonucunda oOrgiit

genelinde ortaya ¢ikan giivenini olusturmaktadir (Durdag ve Naktiyok, 2011:15). Bu
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sistemler, calisanlarin cabalarinin taninmasini ve Odiillendirilmesini saglar, bdylece

calisanlar daha fazla ¢aba gostermeye tesvik edilir.

Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda takim ¢alismasini ve is birligini tesvik ederek, bireysel ve
grup verimliligini artirmaktadirlar. Takim ¢alismasi, ¢alisanlarin birbirlerinden
O0grenmelerine, yenilik¢i ¢oziimler iiretmelerine ve sinerji yaratmalarina olanak

tanimaktadir.

Yoneticiler, calisanlarin is tatminini artirmak icin ¢alisma kosullarini siirekli olarak
iyilestirmektedir. Yoneticilerin galisanlar tizerindeki etkisi, is yerindeki genel atmosferi,
verimliligi ve calisan memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. lyi bir yonetici, sadece is
hedeflerini degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini de
desteklemektedir, uzun vadeli basariy1 saglayarak isveren ve ¢alisanin memnuniyetini

saglamalidir.

Yoneticiler, calisanlarin kariyer gelisimlerini planlamada ve egitim ihtiyaclarin
belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Onlarin profesyonel olarak biiylimelerini ve
organizasyona daha fazla katkida bulunmalarin1 tesvik etmektedir. Yoneticiler,
calisanlarin is stresiyle basa ¢ikmalarina yardimci olarak onlarin verimliliklerini
artirabilmektedir. Stres yonetimi programlari, esnek ¢alisma diizenlemeleri ve duygusal
destek mekanizmalari, calisanlarin stres seviyelerini azaltir ve onlarin daha iiretken
olmalarim1 saglamaktadir. Bu, calisanlarin kendilerini gelistirme ve kariyerlerinde
ilerleme istegini artirmaktadir, bu da isletme icin daha yetkin ve motive calisanlar
anlamina gelmektedir. Performansin ¢alisanlarin motivasyonu ve verimliligi agisindan
Onemi, organizasyonel performansin artirilmasinda merkezi bir rol oynamaktadir.
Yoneticinin etkili liderlik, motivasyon stratejileri ve calisanlarla kurdugu iliskiler,

isletmenin uzun vadeli basarisini saglamada kritik unsurlar olarak degerlendirilmektedir.

Iyi bir yonetici, calisanlarin1 tammaktadir. Basarilarimi ve verimliliklerini takdir
etmektedir. Calisanlarin daha verimli ve istekli ¢alismalarini saglamaktadir. Y oneticiler,
calisanlarin performanslarini degerlendirmek ve geri bildirimde bulunmak i¢in gerekli
olmaktadir. Olumlu geri bildirimler c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine yardimeci
olurken, yapict elestiriler ve yoOnlendirmeler ise profesyonel gelisimlerine katkida
bulunmaktadir. Yoneticiler, performans hedeflerini belirleyerek, performanslar: takip

ederek gerekli miidahaleleri yapmaktadir. Bu siireg, calisanlarin hedeflerine ulagsmasina
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ve performanslarmin sitirekli iyilestirilmesine yardimci olmaktadir. Yoneticiler,
organizasyonun vizyonunu, hedeflerini ve beklentilerini ¢alisanlara iletmektedir. Etkili
bir iletisim, c¢alisanlarin neyi, neden ve nasil yapmalar1 gerektigini anlamalarini
saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlardan yonetime geri bildirim saglamak da ydneticilerin
sorumlulugundadir. Yoneticiler, gilinliik is operasyonlarinda ortaya cikan sorunlari
¢Ozmek ve stratejik kararlar almakla gorevlidirler. Bu yetenek, ¢alisanlarin karsilastiklart
engellerin hizli ve etkili bir sekilde asilmasma yardimci olmaktadir. Yoneticiler,
calisanlarin is ve 6zel yasam dengelerini kurmalarina yardimci olmaktadirlar. Esnek
calisma saatleri, tatil planlamalart ve is yiikii yonetimi konularinda calisanlarini

desteklemek, onlarin genel memnuniyetini artirmaktadir.

Yoneticiler, ekip ruhunu ve sirket kiiltliriinii olusturmak ve korumak i¢in 6nemli bir rol
oynamaktadir. Calisanlarin birbirleriyle uyumlu calismasini saglayarak, takim igi

iligkileri ve is birligini gelistirmektedirler.

1.2.3 1yi Yoneticisi Olmayan isletmelerin Calisan Performansi

Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Yoneticilik, bir isletmenin verimliligi ve ¢alisan performansi iizerinde etkili olan kritik
bir yonetim fonksiyonudur. Iyi bir yéneticinin bulunmadigi isletmelerde, calisan
performansi tizerinde ¢esitli olumsuz etkiler gozlemlenmektedir. Bu etkiler, is birligi, risk
alma, inisiyatif kullanma ve genel verimlilik gibi alanlarda kendini gdstermektedir.
Isletmelerin bagarili olmasinda yoneticilerin énemi biiyiiktiir. Iyi yoneticisi olmayan
isletmelerin personelleri, is birliginden, risk ve inisiyatif almaktan, verimli olmaktan uzak
olur (Hatiboglu, 1999:125). Yoneticilik becerileri yetersiz olan isletmelerde, is birligi
kiltiirii genellikle zayif kalmaktadir. Etkili bir yonetici, ekip ici iletisimi tesvik ederek, is
birligi i¢in uygun bir ortam saglamaktadir. Ancak, yoneticilik becerilerinin eksikligi, ekip
tiyeleri arasinda zayif iletisime ve diistik is birligi diizeyine yol agmaktadir. Bu durum,
calisanlarin bilgi ve kaynaklar1 paylagsmasini zorlastirmaktadir. Bu durum isletmenin
genel verimliligini ve basarisini olumsuz yonde etkilemektedir. Is birligi ve koordinasyon
eksiklikleri olan ydneticilerin becerilerinin yetersiz oldugu isletmelerde, is birligi ve
koordinasyon genellikle zayif kalmaktadir. Etkili yoneticiler, ekip ic¢indeki i birligini
tesvik ederek koordinasyonu saglamaktadir. Iyi yoneticisi olmayan isletmelerde ise

iletisim eksiklikleri ve organizasyonel uyumsuzluklar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum
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bilgi ve kaynak paylagimini engeller ve ekiplerin etkin bir sekilde c¢alismasini
zorlagtirmaktadir. Sonug olarak, organizasyonel hedeflere ulasmada 6nemli aksakliklar
yasanmaktadir. Risk alma ve inisiyatif kullanma sorunlar1 yoneticilik eksiklikleri,
calisanlarin risk alma ve inisiyatif kullanma yeteneklerini olumsuz yonde etkilemektedir.
Etkili yoneticiler, ¢alisanlar yenilik¢i diisiinmeye ve yeni girisimlerde bulunmaya tegvik
ederken, yetersiz yoneticiler bu siiregleri desteklememektedir. Iyi yoneticisi olmayan
isletmelerde, ¢alisanlar risk almaktan ve inisiyatif gostermekten ka¢inmaktadir, bu da
isletmenin yenilikgilik kapasitesini ve rekabet avantajin1 sinirlayabilmektedir. Risk ve
inisiyatif eksiklikleri, organizasyonel gelisimi ve adaptasyonu engellemektedir. Eksiklik
ve performans diisiisleri sorunu ortaya c¢iktiginda, yoneticilik becerilerinin eksikligi,
calisanlarin performansini ve genel verimliligini dogrudan etkilemektedir. Iyi yoneticiler,
performans yonetimi siireglerini etkin bir sekilde yiiriitiir ve ¢alisanlarin gelisimlerine
yonelik geri bildirimler saglamaktadir. Ancak, iyi yOneticisi olmayan isletmelerde bu
uygulamalar genellikle eksik kalmaktadir. Calisanlar, belirsizlikler ve yetersiz
yonlendirme nedeniyle gorevlerini etkin bir sekilde yerine getiremezler, bu da is
slireglerinde verimlilik kaybina yol agmaktadir. Verimlilik eksiklikleri, organizasyonel
hedeflere ulagsmada 6nemli aksakliklara neden olabilmektedir. Motivasyon ve is tatmini
problemlerinde etkili yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirma ve is tatminini
saglama konusunda O6nemli rol oynamaktadir. Yonetici eksiklikleri, calisanlarin is
tatminini olumsuz yonde etkiler ve moral bozukluguna yol agmaktadir. Iyi ydneticisi
olmayan isletmelerde, ¢alisanlar kendilerini degerli hissedemedikleri igin is tatminleri
diisiik olmaktadir. Bu durum, yiiksek personel devri ve diisiik calisan bagliligi gibi
sorunlara neden olabilmektedir. Bu da organizasyonel performanst olumsuz
etkilemektedir. Buna karsilik bazi uygulamalar, ¢aliganlarin motivasyonsuzluguna neden
olmaktadir. Ozellikle ¢alisanin ise uygun olmamasi, kisitl bir zaman iginde isin bitirilme
zorunlulugu, is standardinin yiiksek olmasi, rol c¢atigsmalari, belirsizlikler, isin niteligi,
zaman ve benzeri nedenlerde stres olusturmasi, ¢alisma arkadasinin tutum ve davranislar
motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Neal ve Hesketh, 2009:21). lyi yéneticiler, agik ve
etkili iletisimi tesvik eder ve is siireglerinin diizenli bir sekilde yiiriitiilmesini
saglamaktadir. Ancak, i1y1 yoneticisi olmayan isletmelerde iletisim sorunlar1 sikca
yasanmaktadir. Iletisim eksiklikleri, calisanlar arasinda yanlis anlamalara ve bilgi

akisinda aksamalara neden olabilmektir. Bu durum, is siireglerinde verimsizliklere ve
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organizasyonel uyumsuzluklara yol a¢maktir. Yoneticilik becerilerinin yetersizligi,
isletmelerde calisan performans: iizerinde ¢esitli olumsuz etkiler dogurmaktadir. Is
birligi, risk alma, inisiyatif kullanma, verimlilik, motivasyon ve iletisim gibi kritik
alanlarda yasanan problemler, organizasyonel hedeflerin gergeklestirilmesini zorlastirir
ve genel is basarisini etkilemektedir. Bu nedenle, etkili yoneticilik uygulamalart,
organizasyonlarin siirdiiriilebilir bagarisi ve calisan performansi i¢in biiyiik 6nem

tasimaktadir.

1.3. YONETICININ FONKSIYONLARI
Yonetici isletme igerisinde farkli sorumluluklar tagimaktadir. Bu sorumluluklarin yerine
getirilmesi ve getirilmemesi dolayli degil dogrudan isletmenin durumunu belirlemektedir.
Is akisindaki gdzlem, dogru karar verme, ydnlendirme ve ydnetme ile ¢alisanlarin is
akisinda, isletmenin hedefi tizerindeki potansiyel kilit noktasi haline gelmektedir.
Isletmenin basaris1 ve siirdiiriilebilirligi acisindan kritik 6neme sahip olmaktadir.
Bulundugu durum ve yetkileri geregi; Yoneticiler, isletmenin giinliik faaliyetlerini
yonetmek, stratejik hedeflere ulasmak i¢in planlar gelistirmek, calisanlarin performansini
yonlendirmek gibi sorumluluklara sahiptir. Yoneticiyi calisandan farkli yapan unsur,
yoneticiye mahsus resmi otorite ve buna bagl olarak gorev ve sorumluluklardir (Hill,
2008, s. 3). Yoneticiler, isletmenin hedefi ve amaglar1 dogrultusunda isletmenin uzun
vadeli hedeflerini belirler ve bu hedeflere ulasmak igin stratejiler gelistirmektedir. Bu
stire¢, kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasini, risklerin yonetilmesini ve degisen
pazar kosullarina uyum saglanmasini igermektedir. Bir orgiit icinde ve orgiit liyeleriyle
birlikte ¢alisan yoneticiler, islerini belli asama ve fonksiyon siirecinde Yyaparlar.
Yoneticinin bu fonksiyonlari, “planlama”, “6rgiitleme”, “yoneltme”, “koordinasyon” ve
“kontrol” unsurlarindan olusur (Ferrell vd., 2013:187). Yoneticiler, isletmenin sahip
oldugu mali, insan, teknolojik ve fiziksel kaynaklar1 en verimli sekilde kullanmakla
sorumludurlar. Bu, maliyetlerin kontrol altinda tutulmasini, tiretkenligin artirilmasini ve
kaynaklarin israf edilmemesini saglamaktadir. Yoneticiler, isletme icindeki c¢esitli
sorunlar tespit ederek bu sorunlara ¢éziim tiretmektedir. Ayrica, hizli ve etkili kararlar
almak, isletmenin siirekli degisen bir ortamda rekabet avantajini stirdiirmesine yardimci
olmaktadir. Giiniimiizde isletmeler, hizla degisen teknoloji, pazar dinamikleri ve miisteri
beklentileriyle kars1 karsiya kalmaktadir. Yoneticiler, bu degisikliklere uyum saglamak

ve isletmeyi degisime hazirlamak igin stratejiler gelistirerek uygulamaya koymaktadir.
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Yoneticiler, calisanlarin mesleki gelisimini destekleyerek, isletmenin bilgi birikimini ve
yeteneklerini artirmaktadir. Egitim programlari, mentorluk ve geri bildirim gibi siiregler
araciligiyla ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmekte ve isletmenin uzun vadeli basarisini
glivence altina almaktadir. Fonksiyonlarin uygulanmasinda belli bir siralama
gozetilmektedir. Yonetici, ilk once kaynaklarin planlanmasi ile baslamaktadir. Daha
sonra bu planlar istikametinde orgiitteki isler ve bireyler arasinda yetki ve sorumluluk
iliskileri kurulmaktadir. Ugiincii devrede, yoneltme ile planlanan ve orgiitlenen isler
yapilmaya baglanmaktadir. Faaliyetlerin birbiriyle uyumu i¢in koordinasyon saglandiktan
sonra sonuglar1 plana uygun isleyip islemedigi kontrol edilir. Kontrol sonucunda yeni
bilgiler elde edilebilir. Bilgiler, geri besleme ile siirece tekrar dahil edilir (Saruhan,
2013:8). Bu fonksiyonlara yonetim siire¢ asamalar1 da denilmektedir (Ataman, 2002:11).
Bu fonksiyonlara ek olarak bazi aragtirmacilar, “kadrolama” unsurunu da eklemektedir
(Mucuk, 2008:76). Isletmenin basarisini dogrudan etkileyen faktdrler arasinda
yoneticinin fonksiyonlarini; yoneticinin planlama fonksiyonu, yoneticinin Orgiitleme
fonksiyonu, yoneticinin yoneltme fonksiyonu, yoneticinin koordinasyon fonksiyonu,

yoneticinin kontrol fonksiyonu seklinde ayirip detaylandirabiliriz.

1.3.1 Yoneticinin Planlama Fonksiyonu

Yoneticilerin planlamasinda hedef belirleme, isletmenin stratejik yoniinii belirlemek ve
basartya ulagmak icin gerekli adimlar1 planlamak acisindan kritik siire¢ olmaktadir.
Belirlenen hedeflerin hangi alanlarda isletmeyi etkileyebilecegini maddeler halinde
aciklik getirebiliriz; Hedefler, organizasyonun neye ulagmak istedigini acikga belirler.
Bu, tiim organizasyonun yoniinii ve odaklanmasini saglamaktadir. Belirlenen hedefler,
calisanlar1 motive eder ve onlar1 belirli bir amaca ulagsmak i¢in caba gostermeye tesvik
etmektedir. Hedeflere ulagmak i¢in stratejik planlar ve yollar gelistirilmektedir. Bu, hangi
kaynaklarin kullanilacagini, hangi faaliyetlerin yapilacagint ve hangi adimlarin
atilacagin1  igermektedir. Planlama siirecinde zaman g¢izelgeleri ve biitgeler

hazirlanmaktadir, boylece kaynaklarin etkin bir sekilde yonetilmesi saglanmaktadir.

Hedef belirleme, yoneticilerin planlama stirecinin temel bir pargasidir ve organizasyonun
stratejik yoniinii belirlemektedir. Etkili hedef belirleme, isletmenin basarisini artirmakta,
calisanlart motive etmekte ve performansi degerlendirmenizi saglamakta, etkili iletisim

ve siirekli izleme ile basarili bir sekilde yonetilmektedir.
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1.3.2 Yéneticinin Orgiitleme Fonksiyonu
Yoneticiler, islerin ve projelerin yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan kaynaklari, insan gliciinii,
finansal kaynaklari, malzeme ve teknoloji gibi gesitli kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilmasi diizenlenmesi ve tahsis edilmesini etkin rol oynamaktadir. Orgiitsel diizeyde
yetkinlik, hem isletmenin rekabet giicii ve siirdiiriilebilir bir yapida olmasiyla, hem de
misterilerin, ¢aliganlarin, ortaklarin orgiitii basarili olarak goérmeleriyle ilgilidir (Cimen,
2007:94). Orgiitleme fonksiyonu, isletme ydnetiminin temel bilesenlerinden biri olarak,
organizasyonel yapinin ve is siireglerinin sistematik bir bicimde diizenlenmesini saglayan
bir siire¢ olmaktadir. Bu fonksiyon, isletmenin belirlenen hedeflere etkin bir sekilde
ulagabilmesi icin gerekli olan islevlerin ve kaynaklarin organize edilmesini

kapsamaktadir.

Isletmedeki gorev ve sorumluluklarin belirlenmesi ile 6rgiitleme fonksiyonu, isletme
icindeki gorevlerin ve bu gorevlerin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan sorumluluklarin
tanimlanmasini igermektedir. Bu siireg, her bir ¢alisan ya da birimin hangi islevleri yerine
getirecegini acikca belirlemektedir, boylece islerin dogru bir sekilde ve zamaninda
yapilmasi saglanmaktadir. Gorev tanimlari, organizasyonun genel verimliligini artirirken,
calisanlar arasindaki rol gatismalarin1 ve belirsizlikleri en aza indirmektedir. Yetki ve
sorumluluk iligkilerinin diizenlenmesi ile isletmelerde etkin bir yonetim igin, yetki ve
sorumluluklarin dengeli bir sekilde dagitilmasi gerekmektedir. Orgiitleme fonksiyonu,
yetki hiyerarsisinin olusturulmasini ve her seviyede yetki-sorumluluk dengesinin
kurulmasini saglamaktadir. Bu, karar alma siireclerini hizlandirir ve organizasyonun
genel yonetim yapisini gliglendirmektedir. Kaynaklarin etkin kullanimi ile isletmelerde
sinirli olan insan, finansal, bilgi ve malzeme kaynaklarinin optimal diizeyde kullanilmasi
gerekmektedir. Orgiitleme fonksiyonu, bu kaynaklarim etkin bir sekilde tahsis edilmesi ve
yonetilmesi siirecini igermektedir. Bdoylece, kaynaklarin israf edilmesi Onlenerek
isletmenin iiretkenligi artirilmaktadir. Iletisim ve koordinasyonun saglanmasi ile
organizasyonel yapmin olusturulmasi, is siireclerinin ve birimler arasi etkilesimlerin
uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in gerekmektedir. Orgiitleme, isletme igindeki dikey ve
yatay iletisim kanallarinin kurulmasina ve bu kanallarin etkin bir sekilde isletilmesine
olanak tanmmaktadir. iletisimin ve koordinasyonun etkin olmasi, hedeflere ulasmay1
kolaylastirmaktadir. Esneklik ve uyum saglama ile isletmelerin dinamik ve degisken

cevresel kosullara uyum saglayabilmesi i¢in esnek bir organizasyon yapisina sahip olmast
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gerekmektedir. Orgiitleme fonksiyonu, isletmenin degisen piyasa kosullarma, teknolojik
yeniliklere ve diger ¢evresel faktorlere hizli bir sekilde uyum saglayabilecek bir yapi
olusturmasini saglamaktadir. Bu esneklik, isletmenin rekabet avantajin1 korumasinda
kritik bir rol oynamaktadir. Orgiitleme fonksiyonu, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi
icin gerekli olan organizasyonel yapt ve siireglerin kurulmasini ve yonetilmesini
saglamaktadir. Bu fonksiyonun etkin bir sekilde uygulanmasi, isletmenin performansini

dogrudan etkileyen kritik bir yonetim unsuru olmaktadir.

1.3.3 Yoneticinin Yoneltme Fonksiyonu

Yoneltme fonksiyonu, yonetim siirecinin temel bilesenlerinden biri olarak, bir
organizasyon i¢indeki bireylerin ve gruplarin belirlenen hedeflere yonlendirilmesini ve
bu hedeflere ulagsmalar1 i¢cin motive edilmelerini saglayan bir dizi eylemi icermektedir.
Bu fonksiyon, yoneticilerin planlanan stratejilerin ve politikalarin hayata gecirilmesi
stirecinde, calisanlart dogru yonde sevk etmeleri i¢in gerekli olan liderlik, motivasyon,

iletisim ve karar verme siireclerini kapsamaktadir. Yoneticinin yonlendirme eylemleri;

Belirli gorevlerin ve projelerin zamaninda ve dogru bir sekilde tamamlanmasinm
icermektedir. Y Oneticiler, calisanlara ne yapmalar1 gerektigini acikga belirterek ve gerekli
talimatlar1 saglamaktadir. Talimatlar ve yonlendirmeler gorevlerin nasil yerine
getirilecegine dair spesifik bilgi ve rehberlik saglamaktadir. Yoneticiler, calisanlarin ve
ekiplerin ihtiya¢ duydugu bilgi, malzeme, zaman gibi kaynaklar1 saglayarak islerin
diizgiin bir sekilde yiiriitilmesini ve hedeflere ulagilmasini desteklemektedir. Yoneticiler,
islerin nasil ilerledigini izleyerek gerekirse yonlendirme yapmaktadir. Performans
degerlendirmesi yaparak geri bildirimde bulunmaktadir. Yoneltme fonksiyonunun temel
unsurlarindan biri de etkili iletisimdir. Yoneticiler, organizasyon igindeki etkili iletisimi
saglar ve bilgi akigin1 yonetmektedir. Yoneticilerin, calisanlarla agik ve stirekli bir
iletisim i¢inde olmalari, geri bildirim vermeleri ve calisanlarin goriislerini dikkate
almalar1 énemli olmaktadir. Iletisim, isletme iginde bilgi akisini saglamaktadir. Yanls
anlamalarmn Oniine ge¢mektedir. Is siireglerinin daha uyumlu bir sekilde ilerlemesine
katkida bulunmaktadir. Ayrica, etkili iletisim, calisanlarin islerine olan katilimini
artirmakta ve organizasyon i¢indeki giiven ortamini giiclendirmektedir. Calisanlarin
ihtiyaclarin1 anlamak ve onlarin sorunlarini ¢ozmek i¢in iletisim kurulmaktadir. Giinliik

operasyonlar ve stratejik kararlar alinmaktadir. Sorunlar giderilmekte ve gerekli
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yonlendirmeleri yapilmaktadir. Yoneltme fonksiyonu, yoneticilerin ¢aliganlari belirlenen
hedeflere dogru yonlendirmesi ve bu siiregte etkili liderlik gdstermesini igermektedir.
Liderlik, yoneticinin vizyonunu ve stratejisini ¢alisanlara aktarmasi, onlar1 bu hedefler
dogrultusunda harekete gegirmesi ve rehberlik etmesi anlamima gelmektedir. Etkili bir
liderlik, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmakta ve onlarin isletme hedeflerine katkida
bulunma istegini gliglendirmektedir. Calisanlarin performansini ve verimliligini artirmak
igin yoOneticilerin ¢alisanlari motive etmesi gerekmektedir. Yoneltme fonksiyonu,
calisanlarin ihtiyaclarini, beklentilerini ve bireysel motivasyon kaynaklarini analiz
ederek, uygun motivasyon tekniklerinin uygulanmasini saglamaktadir. Bu teknikler
arasinda odiillendirme, takdir etme, kariyer gelistirme olanaklar1 ve is tatmini gibi
unsurlar yer almaktadir. Etkili motivasyon, g¢alisanlarin ise olan bagliliklarini ve is
tatminlerini artirarak organizasyonun genel performansini iyilestirmektedir. Takim
calismasini tesvik ederek, bireysel performanslarin yami sira, takim calismasinin da
desteklenmesini kapsamaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarin birlikte uyum i¢inde ¢alismasini
ve hedeflere ulagmak i¢in is birligi yapmalarini tesvik etmektedir. Etkili takim ¢alismasi,
isletme i¢inde daha yenilik¢i ve verimli is slireclerinin gelistirilmesine olanak
tanimaktadir. Yoneltme fonksiyonu, organizasyonun stratejik hedeflerine ulagmasinda
kritik bir rol oynamaktadir. Yoneticilerin liderlik, motivasyon, iletisim ve karar verme
sirecleriyle calisanlar1 etkili bir sekilde yonlendirmelerini saglamaktadir. Bu
fonksiyonun etkin bir sekilde yerine getirilmesi, isletmenin basarisinda énemli bir etken

olarak degerlendirilmektedir.

1.3.4 Yoneticinin Koordinasyon Fonksiyonu

Koordinasyon fonksiyonu, yoneticilerin isletme i¢indeki farkli faaliyetleri, birimleri,
calisanlar1 ve siiregleri uyumlu bir sekilde bir araya getirerek isletmenin hedeflerine
ulagmasini saglamaya yonelik ¢cabalarini ifade etmektedir. Bu fonksiyon, isletme igindeki
cesitli unsurlarin birbirleriyle uyum iginde ¢alismasini, kaynaklarin etkin kullanilmasini

ve hedeflere ulasilmasini kolaylastirmaktadir. Yoneticinin koordinasyon fonksiyonlari;

Yéneticiler, isletmeye yasam kazandiran devamli bir unsuru olmaktadir. Isletmenin
fiziksel ve beseri kaynaklarmi tek bir amaca yoneltip kaynaklarin koordinasyonunu
saglamaktadir. YoneticCiler, isletme kaynaklar1 icinde isletme verimliligine en fazla

katkis1 olan kisiler olarak tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda toplum ve bireylerin refahina
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da katkisindan dolay1 yoneticinin énemli olmaktadir. Is gorenlerin basarisini dlgen,
yoneticidir. Dolayisiyla yonetici, isletmenin basarisizligindan ve basarisindan birinci
derecede sorumlu olacak kadar 6nemlidir (Hatiboglu, 1999:1-3). Yoneticiler, farkli
departmanlar ve ekipler arasinda koordinasyonu saglamaktadir. Bu, islerin uyum ig¢inde
ilerlemesini ve organizasyonel hedeflere ulasilmasi i¢in &nemlidir. Is siireglerinin ve
aktivitelerinin zamaninda ve dogru bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in gerekli senkronizasyonu
saglamaktadir. Giiven ortaminda, calisanlara bilgi dogru zamanda ulastirilir, ¢alisanlarin
yoneticilerle ¢ekinmeden direkt iletisim kurabilmesi saglanir, yoneticiler “becerikli,
adaletli, hosgoriilii ve ahlaki degerlere uygun kararlar” verir, yetki devri ve kararlara
katilim sisteminin olmasi, c¢alisanlarin gelisiminin saglanmasi, insan kaynaklar
uygulamalarinin adil olmasi, koordinasyonun is ile ilgili baglarinin acik ve net olarak
tanimlanmasi, yoOneticilerin duyarli davranmasi ve verdigi sozleri tutmasi, calisanlara
yiikselme olanaklarinin sunulmasi, ¢alisanlarin isletmeye uymasi, kaynasmasinin
saglanmasi, gerektiginde disiplin sisteminin uygulanmasi, gliven {izerinde
etkilidir(Memduhoglu ve Zengin, 2017:354-359). Koordinasyon, drgiitsel yapilar i¢inde

calisanlar arasindaki is birligini, motivasyonu ve uyumu saglama siireci ile olusmaktadir.

Etkili bir koordinasyon, c¢alisanlarin gorevlerini daha uyumlu bir sekilde yerine
getirmelerine olanak tanimaktadir. Gorevlerin dogru kisiler arasinda dagitilmasi ve is
slireglerinin senkronize edilmesi, zaman ve kaynak israfin1 en aza indirmektedir. Bu da
genel verimlilikte belirgin bir artisa yol a¢gmaktadir. Koordinasyon eksikligi, is
stireclerinde ve gorev dagiliminda belirsizliklere neden olmaktadir. Bu durum, ¢alisanlar
arasinda ¢atismalara yol agmaktadir. Adaletsiz dagilim olmasi diisiincesi bile motivasyon
ve verimliligi diisiirecek bir etkidir. Etkili bir koordinasyon ise bu tiir catismalar1 onler

veya minimize ederek, boylece ¢alisma ortaminda huzur ve is birligi saglanmaktadir.

Koordinasyon, calisanlarin kendilerini islerine daha bagli hissetmelerine katkida
bulunmaktadir. Calisanlarin kendilerini 6nemli ve yaptigi isin takdiri olarak algilanmasi
motivasyonlarini etkilemektedir. Bireysel rollerin ve sorumluluklarin net bir sekilde
belirlenmesi, calisanlarin islerine anlam yiiklemelerini ve organizasyonel hedeflere
ulagma konusunda motivasyonlarini artirabilmektedir. Bu da is tatminini olumlu y6nde
etkilemektedir. Etkili koordinasyon, ¢alisanlar arasinda bilgi ve beceri paylasimini tesvik
etmektedir. Ekipler arasindaki bilgi akisi, yenilik¢i ¢Oziimlerin gelistirilmesini ve

sorunlarin daha hizli ¢oziime kavusmasini saglamaktadir. Bu da hem bireysel hem de
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kurumsal 6grenme siireglerini desteklemektedir. Kurumun genel stratejisi ile ¢alisanlarin
giinliik faaliyetleri arasinda uyum saglanmasi, uzun vadeli basar1 i¢in gerekmektedir.
Koordinasyon, bu stratejik uyumu saglayarak ¢alisanlarin, kurumun vizyonu ve misyonu
dogrultusunda hareket etmelerine olanak tanimaktadir. Koordinasyon, ¢alisanlar arasinda
uyum ve ig birligini tesvik ederek verimliligi artiran, ¢atigmalar1 azaltan, motivasyon ve
is tatminini saglayan, bilgi paylasimini destekleyen ve stratejik uyumu miimkiin kilan
temel bir siire¢ olmaktadir. Bu siireg, Orgiitsel basarmin siirdiiriilebilirligi agisindan
vazgecilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Koordinasyon fonksiyonunun temel
islevlerinden biri, isletme igindeki farkli faaliyetlerin birbirleriyle uyumlu bir sekilde
yiiriitiilmesini saglamaktir. Bu siireg, birimler ve departmanlar arasinda bilgi akisini ve is
birligini tesvik etmektedir. Uyumlu bir ¢aligma Ortalama, is siireglerinin kesintisiz ve
verimli bir sekilde ilerlemesine olanak tanimaktadir. Departmanlar arasi iletisimin
saglanmasi ile farkli departmanlar ve is birimleri arasinda etkili iletisimin kurulmasi,
koordinasyonun saglanmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Yoneticiler, departmanlar
arasi bilgi paylasimini tegvik ederek, birimlerin birbirlerinin ihtiyaglarini ve beklentilerini
anlamalarim1 saglamaktadir. Kaynaklarin biitiinlestirilmesi ile isletme igindeki insan,
finansal, bilgi ve malzeme kaynaklarinin etkin bir sekilde entegre edilmesi, koordinasyon
fonksiyonunun bir parcasi haline gelmektedir. Yoneticiler, bu kaynaklar1 dogru zamanda
ve dogru yerde kullanarak, organizasyonel etkinligi artirmaktadir. Bu entegrasyon,
isletmenin hedeflerine ulasmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Calisanlar arasinda is
birligini tesvik etmeleri, koordinasyonun 6nemli bir yoniinii olusturmaktadir. Etkili is
birligi, calisanlarin yeteneklerinin ve becerilerinin en 1yi sekilde kullanilmasini
saglamaktadir. Ayrica, takim ruhunun gelistirilmesine katkida bulunmakta ve
organizasyonun genel performansimni iyilestirmektedir. Isletme icindeki faaliyetlerin
dogru bir sekilde zamanlanmas: ve planlanmasi, koordinasyonun bir baska onemli
unsurunu olusturmaktadir. Yoneticiler, farkli is siire¢lerinin birbirini tamamlayacak
sekilde organize edilmesini saglamaktadir, bdylece projelerin zamaninda ve biitce
dahilinde tamamlanmasini garanti etmektedir. Koordinasyon fonksiyonu, igletme iginde
ortaya g¢ikabilecek catigmalarin yonetilmesini de kapsamaktadir. Giivenin saglandigi is
ortaminda, iletisimde tikaniklik pek olmayacagi i¢in taraflar, catismalari istenilen sekilde
bir ¢6ziime kavusturabilirler (Kogel, 2013:655). Catismalarin yonetimi, organizasyonel

hedeflere ulasmada kritik bir rol oynamaktadir.



21

1.3.5 Yoneticinin Kontrol Fonksiyonu

Yonetici kontrolii, orgiitsel performansin ve is siireglerinin etkin bir sekilde yonetilmesi
acisindan  kritik  bir unsur haline gelmektedir. Performans izleme ve
degerlendirmelerinde, standartlarin korunmasinda, hata ve sorunlarin tespitinde, geri
bildirim ve gelisim siireglerinde, motivasyon ve yonlendirme gibi durum

degerlendirmelerinde yoneticinin kontrol mekanizmasini iyi dengelemesi gerekmektedir.

Yonetici kontrolii, ¢alisanlarin performansini diizenli olarak izleme ve degerlendirme
stirecini igermektedir. Bu siireg, ¢alisanlarin belirlenen hedeflere ne derece ulastigini ve
is gorevlerini nasil yerine getirdigini objektif bir sekilde degerlendirmeyi saglamaktadir.
Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerini belirlemeye yardimci
olarak gerekli gelistirme alanlarin1 ortaya koymaktadir. Yonetici kontrolii, belirlenen
standartlarm ve prosediirlerin uygulanmasini saglamaktadir. Uriin kalitesinin tutarli bir
sekilde stirdiiriilmesini garanti etmektedir. Calisanlarin belirlenen normlara uygun
caligmasini saglayarak, genel verimliligini ve kalite seviyesini korumaktadir. Yonetici
kontrolii, is siire¢lerinde ortaya c¢ikan hatalar1 ve sorunlar1 erken asamada tespit etmeye
olanak tamimaktadir. Bu tespit, sorunlarin hizli bir sekilde ¢oziilmesini ve olumsuz
etkilerin minimize edilmesini saglamaktadir. Boylece, ¢alisanlarin karsilastig1 zorluklar
hizla ele alinarak is siireclerinin kesintisiz devami saglanmaktadir. Yonetici kontrolii,
calisanlara diizenli geri bildirimde bulunma firsati sunmaktadir. Bu geri bildirim,
calisanlarin performansini iyilestirmelerine ve profesyonel gelisimlerini desteklemelerine
yardimct olmaktadir. Etkili geri bildirim, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine ve
kariyer hedeflerine ulagmalarina katki saglamaktadir. Yonetici kontrolii, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmaktadir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin basarilarini takdir etmesi ve
performanslarint tesvik edici bir sekilde yonlendirmesi, g¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarini ve motivasyonlarmi giiglendirmektedir. Kontrol, calisanlarin hedeflere
ulagsma konusundaki istekliligini artirmaktadir. Yonetici kontrolii, ¢alisanlarin bireysel
performanslarinin  kurumsal hedeflerle uyumlu olmasini saglamaktadir. Yonetici,
calisanlarin faaliyetlerini ve performanslarini, Orgiitiin genel stratejileri ve amaclari
dogrultusunda yonlendirebilmektedir. Bu uyum, orgiitsel hedeflere ulagma siirecinde
calisanlarin katkisini maksimize etmektedir. Yonetici kontrolii, ¢alisan performansini
izleme, standartlar1 koruma, hatalar tespit etme, geri bildirim saglama, motivasyonu

artirma ve kurumsal hedeflerle uyumu saglama agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu
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siire¢, kurumun, igletmenin, organizasyonun, etkinligini ve basarisini siirdiiriilebilir
kilmak icin temel birlesenlerini olusturmaktadir. Yoneticinin diger 6nemi, ¢alisanlara
ornek olma ozelligidir. Isi, isletmeyi ve isletmede kendisinden beklenilen davranislart
ogrenmek isteyen calisanlar, yoneticileri kendilerine 6rnek almak isterler. Bu agidan
yoneticiler, basar1 arzusu, beceri, performans gibi bir¢ok acidan calisanlar iizerinde
lokomotif etkisi yapmaktadir (Gladwell, 2013:34). Yoneticiler, faaliyetlerin ve projelerin
performansini izleyerek degerlendirmektedir. Bu, hedeflere ne kadar yaklasildigini ve
islerin ne kadar basarili bir sekilde yapildigin1 anlamak ig¢in kullanilmaktadir.
Performansin ne sekilde degerlendirilecegini belirleyen hedefler ve standartlar
olusturulmaktadir. Calisanlarin ve is slireglerinin performansini  Olgen veriler
toplanmaktadir. Bu veriler, satig raporlari, iiretim ¢iktilari, miisteri geri bildirimleri,
verilen isin zamaninda bitirilmesi, is akisin1 bozmayan siireglerin degerlendirilmesi gibi
cesitli kaynaklardan elde edilebilmektedir. Is siireclerini gdzlemleyerek ve performans
raporlart hazirlanmaktadir. Bu raporlar, belirlenen hedeflere ulagsma diizeyini
gostermektedir. Performans degerlendirmesinde, performansin ne seviyede oldugu
degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmeler, hedeflerle uyumlulugu ve performans
seviyelerinin o6lgiilmesinde 6nemli hale gelmektedir. Sorun yasanan durumlarda
performans diisiisleri veya sapmalarin1 belirlenmektedir. Bu, organizasyonel sorunlarin
ve iyilestirme alanlarinin tanimlanmasina yardimci olmak i¢in degerlendirme ve sorun
giderme yoOntemleri belirlenmektedir. Geri bildirim raporlar1 ve iletisim ile ¢alisanlara
performanslar1 hakkinda geri bildirim saglanmaktadir. Bu geri bildirim ile ¢alisanlarin
gliclii yonleri ve gelisim alanlarin1 tespit edilmektedir. Diizenli olarak performans
goriismeleri yapilarak, c¢alisanlarin hedeflere ulagsmasini desteklemek i¢in bireysel
gelisim planlarini goriisiilmektedir. Diizeltici 6nlemler ve iyilestirme politikasi giidiilerek
eylem planlari ile performans sorunlarin1 gidermek ve stiregleri iyilestirmek igin faaliyet
planlart gelistirilmektedir. Bu planlar, belirli sorunlart ¢ézmeye yonelik adimlari
icermektedir. Calisanlarin performansini artirmak igin gerekli egitim ve gelisim
firsatlari1  saglanmaktadir. Bu, becerilerin gelistirilmesi ile bilgi artisin1 tesvik
etmektedir. Yoneticinin, isletme politika ve prosediiriine dayanarak isletmedeki
faaliyetleri ¢alisanlara yaptirmasi, bunun ig¢in gerekli olan ¢ok boyutlu iligki sebekesini
kurup stirdiirmesi ve faaliyetleri uyumlu duruma getirmesi, isleri bir diizen istikrar iginde

orgiitleyip siirdiirmesi, ¢alisanlar iizerinde rol model olmasi, ¢alisanlarin performansini
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belirlemesi ve onlart motive etmesi, isletmeler agisindan onemlidir (Hill, 2008:7-71).
Y oneticilerin performans izleme siireci, organizasyonun hedeflere ulasmasini saglamak
ve siirekli iyilestirmeyi tesvik etmek ig¢in kritik bir adimi olusturmaktadir. Bu siireg,
performans kriterlerinin belirlenmesi, veri toplanmasi, performansin analiz edilmesi, geri
bildirim saglanmasi, diizeltici Onlemler alinmasi ve siirekli izleme adimlarini
icermektedir. Etkili performans izleme, organizasyonun basarisini artirir, verimliligi

gelistirir ve ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunmaktadir.

Giiven, isletmeleri pozitif yonde etkiler. Giiven, orgiitler i¢cin bir sosyal sermaye sekli ve
diger orgiitlerin taklit edemedigi bir fark ve bilgi birikimidir. Giiven, isletmelerin islem
maliyetini ve catismay1 azaltir, verimliligi ve is birligini artirir, katilimi ve kurallara
intibak etmeyi, yenilik ve degisimleri kolaylastirir. Ayrica tedbir ve kontrol diizeyleri,
giivenle birlikte azalacaktir (Halis vd, 2009:58-62). Kisisel biitiinliik, yoneticinin
yetkinlik, tutarlilik, diiriistliik ve sadece kendi ¢ikarini gozetmeme gibi 6zelliklerini ifade
ederken; yonetsel yetkinlik, kontroliin paylasimi, iletisimin kalitesi ve yetkilendirmeye
gontilliilik gibi 6zellikleri ifade eder (Erdem, 2003:175-176). Kontrol sonucunda yeni
bilgiler elde edilebilir. Bu bilgiler, geri besleme ile siirece tekrar dahil edilir
(Saruhan,2013:8). Yoneticiler, islerini planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve
kontrol gibi bes ana fonksiyon siirecinde gergeklestirirler. Bu fonksiyonlar,
organizasyonun verimli ve etkili bir sekilde caligmasini saglamaktadir. Hedeflere
ulagilmasin1 destekler ve genel performansi artirmaktadir. Bu siiregler, yoneticinin

organizasyonel basarisi i¢in kritik bir rol oynamaktadir.
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2. BOLUM

MOTIVASYON KURAMI
2.1 MOTIVASYONUN TANIMI
Motivasyon, bireylerin belirli bir hedefe ulasmak igin gosterdigi igsel ya da digsal
diirtiilerin toplamindan olusmaktadir. Bu kavram, davranislarin nedenlerini, bunlarin
nasil basladigini, yoneldigi hedefleri ve devamliligini saglayan dinamik siirecleri ifade
etmektedir. Akademik literatiirde motivasyon, genellikle bireylerin davranislarini
tetikleyen, bu davraniglari yonlendiren ve siirdiirmelerini saglayan giic olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon, bireylerin ihtiyaglarini, arzularini ve isteklerini tatmin
etme slirecinde hayati bir rol oynar ve bu nedenle insan davraniglarinin temel bir unsurunu
olusturmaktadir. Igsel motivasyon ve dissal motivasyon olarak motivasyon iki ana
kategoriye ayrilmaktadir. Motivasyonun teorik temelleri arasinda Maslow'un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, Vroom'un Beklenti Teorisi ve Deci ve
Ryan'm Oz Belirleme Teorisi gibi cesitli yaklasimlar bulunmaktadir. Bu teoriler,
motivasyonun nasil olustugunu ve bireylerin hedeflerine ulagma siirecindeki roliinii
anlamaya yonelik farkli perspektifler sunmaktadir. Motivasyon, bireylerin hedeflerine
ulasma ve basarili olma c¢abalarini sekillendiren ve yonlendiren kritik bir faktordiir.
Motivasyonun anlagilmasi, bireysel ve oOrgiitsel performansin artirilmasinda 6nemli bir

rol oynamaktadir.

2.1.1 Icsel Motivasyon

Igsel motivasyon, bireyin belirli bir davranist ya da faaliyeti, digsal bir 6diil veya baskidan
ziyade, tamamen kendi igsel tatmini ve kisisel zevk icin gerceklestirmesidir. Icsel
motivasyon, kisinin bir aktiviteye duydugu ilgi, merak, Ogrenme istegi veya bu
aktiviteden aldig1 keyif gibi i¢sel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu tiir motivasyon,
bireyin yaptig1 isi anlamli ve degerli bulmasi durumunda ortaya ¢ikmakta ve genellikle
uzun vadeli baghlik ve tatmin saglamaktadir. Igsel motivasyonun temel ozellikleri;
Ogrenme ve biiyiime istegi; icsel motivasyona sahip bireyler, yeni bilgiler dgrenmek,
yeteneklerini gelistirmek ve kendilerini daha 1iyi bir sekilde ifade edebilmek i¢in motive

olmaktadir. Bu, kisinin gelisim siirecinden zevk almasini saglamaktadir.

Merak ve ilgi; i¢csel motivasyon genellikle kisinin bir konuda duydugu merak ve ilgi ile

tetiklenmektedir. Kisi, bu 1lgi nedeniyle bir faaliyeti stirdiirmek ister ve bu siirecte kendi
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icsel tatminini elde etmektedir. Kisisel tatmin; i¢sel motivasyona sahip bireyler, bir isi
tamamladiklarinda ya da belirli bir bagariya ulastiklarinda i¢sel bir memnuniyet
hissedilmektedir. Bu tatmin, dissal ddiillerden bagimsiz olmaktadir. I¢sel motivasyonla
hareket eden bireylerin elde ettigi sonuglar, bireysel bir deger anlam ifade eder (Tiirker,
2014:794). Bagimsizlik ve 6zgiirliik; i¢sel motivasyon, bireyin kendi kararlarini verme
ve eylemlerini yonlendirme 6zgiirliigiine sahip olmasindan beslenmektedir. Kisi, yaptig1
isin tamamen kendi tercihlerine ve degerlerine uygun oldugunu hissettiginde daha motive
olmaktadir. Igsel motivasyon, bireylerin yasamlarinin gesitli alanlarinda, &zellikle de
egitim ve i hayatinda, uzun vadeli basar1 ve tatmin 6nemli bir unsur olmaktadir. Bu tiir
motivasyon, genellikle daha yaratici, tiretken ve siirdiiriilebilir sonuglar dogurur, ¢iinki

bireyler yaptiklari iste derin bir anlam ve tatmin bulmalarini saglamaktadir.

2.1.2 Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireyin bir davranisi veya faaliyeti, i¢sel tatmin veya kisisel zevkten
ziyade, disaridan gelen oOdiiller veya cezalar gibi dissal faktorler nedeniyle
gerceklestirmesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu tlir motivasyon, bireyin dissal
beklentileri veya baskilar tarafindan yonlendirilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin

belirli bir hedefe ulagsma siirecinde digsal tesviklerle motive edilmesini saglamaktadir.

Odiiller; Odiiller arasinda maas artis, ddiil sertifikalari, ikramiyeler, terfi, takdir belgeleri
ve hatta sosyal taninma gibi unsurlar olusmaktadir. Ayrica motivasyon kelimesinin
sadece “Odiillendirme” ile iliskilendirilmesi olduk¢a yanlistir. Ciinkii 6diil cezanin her

ikisi, yerine gore motivasyon aract olmaktadir (Yildirim, 2016:349).

Cezalar: Olumsuz sonuglardan kaginmak da giiglii bir digsal motivasyon kaynagidir.
Cezalar, bireylerin belirli davranislari sergilememesi veya belirli hedeflere ulagsmasi i¢in

baski yaratabilmektedir.

Sosyal Baski ve Beklentiler: Sosyal c¢evrenin beklentileri ve baskilari, bireylerin
davraniglarint etkilemektedir. Aile, arkadaslar, is arkadaslar1 veya toplumun genel

beklentileri, bireylerin belirli bir sekilde davranmasina neden olmaktadir.

Is ve Gorev Beklentileri: Bireylerin is yerindeki gorevleri veya okulda verilen ddevler
gibi zorunlu gorevler de digsal motivasyonun kaynagi olmaktadir. Bu tiir gorevlerin
tamamlanmasi, isten cikarilmamak, not kaybina ugramamak veya diger olumsuz

sonuglardan kaginmak icin onem teskil etmektedir. Yarisma ve Rekabet: Rekabet,



26

bireylerin daha iyi performans gostermesi i¢in digsal bir motivasyon kaynagi olmaktadir.
Bir birey, digerleriyle rekabet ederek daha iyi bir performans sergilemeye ¢aligmaktadir.
Bu durum, spor miisabakalarinda, is yerinde performans degerlendirmelerinde veya

akademik basarida sik¢a goriilmektedir.

Kariyer ve Profesyonel Gelisim Firsatlari: Uzun vadeli kariyer hedefleri ve profesyonel
gelisim firsatlari, bireylerin digsal olarak motive olmasimna neden olmaktadir. Digsal
motivasyon, belirli hedeflere ulasmada etkili bir ara¢ olsa da uzun vadeli tatmin ve
baglilik i¢in genellikle i¢sel motivasyonla dengelenmesi gerekmektedir. i¢sel ve dissal
motivasyonun bir arada kullanilmasi, bireylerin hem kisa vadeli hem de uzun vadeli

basariya ulagsmalarin1 saglamaktadir.

2.2 MOTIVASYONUN ISVEREN VE CALISANLAR
UZERINDE ETKILERI
Isverenler i¢in motivasyon, calisanlarin verimliligini, performansini, baglihigini ve
yaraticiligini artirarak genel is basarisini ve miisteri memnuniyetini desteklemektedir.
Aynmi1 zamanda, c¢alisan devamsizligi ve is giicii devri gibi olumsuz durumlar da

azaltmaktadir.

Calisanlar i¢in motivasyon, bireysel verimlilik, is tatmini, kariyer gelisimi ve ig-yasam
dengesi gibi bircok alanda olumlu etkiler saglamaktadir. Ayrica, motivasyon, 6zgiliveni
artirarak, stres seviyesini diisiiriir ve genel olarak daha mutlu ve tatmin edici bir is

deneyimi sunmaktadir.

Motivasyonun c¢alisan iizerinde istenilen sonucu dogurabilmesi i¢in ¢alisan ve
yoneticilerin bazi1 6zellikler tasimasi gerekmektedir. Bireyler, ¢esitli ve birbirinden farkli
istekler, hevesler, ihtiyaglar, diirtiiler ve ilgiler gibi unsurlara sahiptir. Bu unsurlarin
farklilig1, bireyler arasinda oldugu gibi ayn1 bireyde zaman, yer ve duruma gore degistigi
de goriilmektedir. Dolayistyla motivasyonun ¢alisan i¢in olumlu sonug¢ vermesinde, isin
ve ¢alisanin, hem igveren ve yoneticiler tarafindan iyi taninmas1 hem de c¢alisanin isini ve
kendisini 1y1 bilmesi motivasyona agik olmasini saglayacak bir hedefinin olmasi gerekir
(King1r,2006:286). Motivasyonun 6nemini kavramissa ihtiyacinin ne oldugunu ve ona
nasil ulasabilecegini tespit etmis demektir. Bu durum calisani, kendisini ve ¢evresini
tanimaya yOnlendirir. Dolayisiyla bu bakis acisi, isletme geneline yayildiginda ¢alisma

ortaminda giigl giivenilir iligkiler gelismis olacaktir (Tmaz, 2013:15-16). Calisanin nasil
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motive edilecegi énemli bir uygulama sorunudur. Bir mal veya hizmet iiretmek igin
calisan bireylere, igletme ve yoneticileri tarafindan bazi sozler verilir. Boylece amaclara
ulagmak i¢in i gorenler, 6zendirilmis ve motive edilmis olur (Ergin, 2012:77). Calisanin
motivasyonu, kendisini dinlemek, sevmek, takdir etmek, onu bir ekip {iyesi haline
getirmek, ona giivenip inanmak, imkan, zaman, mekan vermek, destek olmak, goriisiinii
almak, hata yapmasi halinde dogru davranmakla saglanmis olacaktir (Kingir, 2006:291).
Calisanin ise uygun olmamasi, is standardinin yiiksek olmasi, kisitli bir zaman i¢inde isin
bitirilme zorunlulugu, belirsizlikler, rol ¢atismalari, isin niteliginin “zaman ve benzeri
nedenlerden” stres olusturmasi, ¢alisma arkadasinin tutum, davranislart gibi durumlar,
motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Neal ve Hesketh, 2009:21). Motivasyon, ¢alisanin
algilama giiclinii arttirdig1 i¢in zihinsel kapasitenin gelisimini de saglar (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1996:89). Bir isletmede, iicretleri, kariyer ve sosyal imkanlar1 iyi bulan is gorenler,
islerine daha fazla motive olurlar (Kogyigit, 2015:6). Motivasyon, ¢alisan1 yonelttigi i¢in
yonetimde diizeni saglar (Sabuncuoglu ve Tiiz,1996:89). Motivasyon, diger ¢alisanlar
tizerinde olumlu izlenim birakir ve ortalamanin gekiciligini artirir (Akat, 2004:91).
Calisanlar, yapmak istedikleri isi yaptiklar1 zaman zevkle daha ¢ok c¢alisirlar (Akat,
2004:91). Is gorenler, calisma ortalamandan motive olup memnuniyet duyarsa isletmeye
kattig1 verimlilik orani daha yiiksek seviyede olacaktir (Torun, 2015:17). Motivasyon,
calisan amaglaryla isletme amacglarini uyumlastirmasindan dolay1 uygulanacak biitiin
teknikleri kapsar. Motivasyon hem isletmenin verimliligine hem de ¢alisanlarin
isletmeden beklentilerini doyuma ulastiritlmasini saglar (Gokge, 2003:230). Motivasyon,
bir isin, dogru siirede ve standartlara uygun yapilmasini saglar (Akat, 2004:91).

Ekonomik durgunluk i¢inde olan isletmeler, personel ¢ikarma, biitce daralmasi, maaslarin
artirllmamasi, sosyal haklardaki kesinti, primlerin 6denmemesi ve galigma saatlerinin
artmasi gibi durumlar yasamaktadir. Bu durumda olan isletmeler i¢in ¢aligsanlar1 enerjik
ve siirdiiriilebilir sekilde amaglara yonlendirme imkéni saglayan, maliyeti diisiik
motivasyon uygulamalari 6nemli hale gelmektedir (Robbins vd, 2013:287). Motivasyon
saglandig1 taktirde, calisanlari izleme ve denetlemeye fazla gerek duyulmaz (Akat,
2004:91). Motivasyondan istenilen sonucun elde edilebilmesi igin isletmelerin dikkat
etmesi gerecken bazi noktalar vardir. Calisanlarin yonetime katilmasi saglanmali
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:209). Amaglar ulasilabilir karsilikli tatmin saglamali (Kogel,
2013:638). Araliklarla motivasyon dlgtimleri yapilmali (Kantar, 2010:23).
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2.3 MOTIVASYON TEORILERI
Motivasyon teorileri, bireylerin nasil motive olduklarini, motivasyonlarini nasil
stirdiirebileceklerini ve bu siireclerin is performansina nasil etki ettigini anlamaya yonelik

cesitli cerceveleri ve yaklagimlari igerir.

2.3.1 Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, psikolog Abraham Maslow tarafindan gelistirilen bir
teoridir ve bireylerin motivasyonunu anlamak i¢in kullanilir. Bu teori, insanlarin
ihtiyaglarmin belirli bir hiyerarsi i¢inde diizenlendigini ve bu ihtiyaglarin, daha yiiksek
diizeydeki ihtiyaclara gecisi etkiledigini &ne siirer. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi bes
temel seviyeden olusur: Fizyolojik ihtiyaclar, hayatta kalmak igin gerekli temel
gereksinimlerdir. Ornek olarak, gida, su, barinma, uyku, solunum ve cinsel ihtiyaglar. Bu
ihtiyaglar karsilanmadiginda, bireyler diger ihtiyaglara yonelmezler. Oncelikli olarak bu
temel gereksinimlerin saglanmasi gerekmektedir. Giivenlik ihtiyaglari, fizyolojik
ihtiyaglar karsilandiktan sonra, bireyler giivenlik ve istikrar arayigina girerler. Bu
ihtiyaglar hem fiziksel hem de duygusal giivenligi kapsar. Ornek olarak, is giivencesi,
finansal giivenlik, saglik, kisisel gilivenlik, gilivenli bir yasam. Giivenlik ihtiyaglar
kargilanmadiginda, bireylerin is ve kigisel yagsamda huzur ve istikrar arayiglar1 6n planda
olmaktadir. Sosyal ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglar1 saglandiktan sonra, bireyler sosyal
iliskiler ve aidiyet duygusu aranmaktadir. Bu ihtiyaglar, sosyal etkilesim ve baglilik
arayisini ifade etmektedir. Ornek olarak ait olma, sevgi, arkadaslik, aile iliskileri, grup
tiyeligi, sosyal destek. Sosyal ihtiyaclar, bireylerin toplum i¢indeki yerlerini ve iliskilerini
giiclendirmekte ve sosyal tatmin saglamaktadir. Saygi ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar
karsilandiktan sonra, bireyler 6zsaygi ve baskalarindan saygi gormek istemektedir. Bu
ihtiyaclar, bireylerin kendilerine ve baskalarma olan saygilarini igermektedir. Ornek
olarak, 6zsaygi, basari, statii, taninma, saygi gérme, degerli olma hissi. Saygi ihtiyaclar

karsilanmadiginda, bireylerin kendine olan giiveni ve genel yagam tatmini etkilemektedir.

Kendini gerceklestirme ihtiyaci, en yiiksek diizeydeki ihtiyactir ve bireylerin
potansiyellerini tam anlamiyla gerceklestirmelerini ifade etmektedir. Bu ihtiyag, kisisel
gelisim ve kendini ifade etme arayisini icerir. Ornek olarak, kisisel hedeflere ulasma,
yaraticilik, problem ¢6zme, kendini gelistirme, anlamli ve amach yasam. Kendini

gerceklestirme, bireylerin yasamlarinin en yiiksek tatmin seviyesine ulagmalarini
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saglamaktadir. Maslow’a gore, bireyler bu ihtiyaglar hiyerarsisinde, alt seviyedeki
ihtiyaglar tatmin edilmeden iist seviyedeki ihtiyaglara yonelmezler. Yani, fizyolojik
ihtiyaclar karsilanmadan giivenlik ihtiyaclar1 6n planda olmaz. Giivenlik ihtiyaglar
karsilanmadan sosyal ihtiyaglar onem kazanmaz ve bu sekilde devam etmektedir.
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, zellikle is yerlerinde ¢alisan motivasyonunu anlamak
ve gelistirmek icin kullanmilmaktadir. Isverenler, c¢alisanlarm temel ihtiyaglarini
karsilayarak, sosyal iliskilerini destekleyerek, saygi gostererek ve kisisel gelisim firsatlari
sunarak motivasyonlarmi artirabilmektedirler. Bu teori, bireylerin motivasyonlarmni ve
ihtiyaglarin1 anlamak i¢in kapsamli bir ¢ergceve sunar ve farkli seviyelerdeki ihtiyaglarin
tatmin edilmesinin, genel yasam kalitesini ve is performansini nasil etkileyebilecegini

aciklamaktadir.
Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi ile ilgili diger ¢alismalara yer verecek olursak;

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi, ¢alisanlarin kendi hayatlarinda nasil goriindiikleri ile
ilgili olan en taninmis ve bilinmis olan teoridir. Maslow’ un Ortaya koydugu ihtiyaglar
piramidinin en {stiinde bulunan kendini gerceklestirebilme algisi, kendisini
gerceklestirebilmeyi basarabilme siirecini olarak tanimlayan Jung'un Ortaya koydugu

caligmasindan kurgulanmistir (Rozuel 2011, 42).

Maslow, kisilerin bilingli ve bilingsiz olarak etkilesim kurabilecegini bununla beraber bu
etkilesimde egitim ve tecriibenin etkili olabilecegini belirtmistir. Maslow, insanlarin
gereksinimlerini nasil giderebilecegini saptamak i¢in is gereksinimlerinin anlagiimasi

gerektigini vurgulamaktadir (Ozgiiner ve Ozgiiner 2014, 208).

Maslow'un hiyerarsisine gore kendini gergeklestirmeyi saglayabilmek icin biitlin
psikolojik, giivenlik, sevgi ve sayginlik gereksinimlerinin  karsilanabilmesi
gerekmektedir. Ayni zamanda, eger insanlar biitlin gereksinimlerini karsilarlarsa,
huzursuz ve mutsuz olduklar1 zamanlar1 kisaltmis olacaklardir (Ozgiiner ve Ozgiiner
2014, 208). Maslow'un hiyerarsisindeki yer alan adimlar, gida, su ve oksijen gibi zaruri
olan gereksinimlerin giderilmesini temel almaktadir. Fizyolojik olan gereksinimleri;
cevre kosullar1 ve besin maddeleri olarak agiklamistir. Bu gereksinimlerin uzun siireli
olarak bulunmamasi psikolojik anlamdaki strese ya da fiziksel olarak o6liime neden

olabilmektedir (Taormina ve Gao 2013, 156).

2.3.1.1 Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi Ozellikleri
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Tablodaki o6zellikler, Maslow'un Ihtiyaclar Teorisi'nin ana prensiplerini ve nasil

calistigim agiklar. Iste her bir 6zelligin detayl agiklamast:

Hiyerarsik Yapi: Maslow’un teorisine gore ihtiyaglar, bir piramit seklinde
diizenlenmistir. Bu yapi, daha diislik seviyedeki ihtiyaglarin tatmin edilmeden yiiksek
seviyedeki ihtiyaglara gegis yapilamayacagini belirlemektedir. Yani, bireylerin daha
yiiksek seviyedeki ihtiyaglara odaklanabilmesi i¢in Once alt seviyedeki ihtiyaclarinin
karsilanmas1 gerekmektedir. Ornek olarak; bir kisi, temel fizyolojik ihtiyaclar1 (gida, su,
barinma) tatmin etmeden giivenlik ihtiyaclarina (is giivencesi, saglik) yonelmez. Asamali
Tatmin: Thtiyaglar, belirli bir sirayla tatmin edilmektedir. Alt seviyedeki ihtiyaclar tatmin
edilmeden iist seviyedeki ihtiyaclara gecis yapilmamaktadir. Bu asamali yaklasim,
bireylerin Oncelikle daha temel ihtiyaclar1 karsilamaya c¢alistigini ve daha yiiksek
ihtiyaglarin ancak temel ihtiyaclar tatmin edildikten sonra 6nem kazandigini ifade
etmektedir. Ornek olarak; énce bir birey aglik, susuzluk gibi fizyolojik ihtiyaclarimi
karsilamalidir. Bu ihtiyaclar tatmin edildikten sonra giivenlik, sosyal iliskiler ve saygi
ihtiyaclar1 dne ¢ikarmaktadir. Thtiyaclarin Tatmin Edilmemesi Durumunda: Bir ihtiyag
grubunun tatmin edilmemesi durumunda, bireyler daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglara
odaklanamazlar, alt seviyedeki ihtiyaglarin karsilanmasi, bireylerin daha yiiksek
seviyedeki ihtiyaclar1 dikkate alabilmesi igin gerekmektedir. Ornek olarak; bir kisi is
giivencesi ile ilgili sorunlar yasiyorsa, sosyal iligkiler veya kisisel gelisim gibi daha
yiiksek seviyedeki ihtiyaglara odaklanmalart mimkiin olmamaktadir. Kendini
Gergeklestirme: Maslow’un en yiiksek seviyedeki ihtiyaci olan kendini gergeklestirme,
bireylerin potansiyellerini en iist diizeyde kullanma ve kisisel hedeflerine ulasma
arzusunu ifade etmektedir. Bu ihtiyaglar tatmin edildikten sonra, bireyler kendi
yeteneklerini ve potansiyellerini en iyi sekilde degerlendirme egilimindedir. Ornek
olarak; Bir sanatgi, yaraticihgmi ifade etme ve sanatinda milkemmellesme arzusunu
kendini gerceklestirme ihtiyac1 olarak goriilmektedir. Ihtiyaglarin Artan Tatmini: Bir
ithtiyac tatmin edildiginde, bireyler daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglara yonelir. Bu
ozellik, tatmin edilen ihtiyaclarin, bireyleri daha {ist seviyedeki ihtiyaglar1 karsilamaya
yonlendirdigini belirtir. Ornek olarak; giivenlik ihtiyaglar1 karsilandiginda, birey sosyal
iligkiler ve saygi ihtiyaglarina odaklanmaya baslamaktadir. Genel Gegerlilik: Maslow’un
teorisi, genis bir gecerlilige sahip olabilir ve farkli kiiltiirlerde ve sosyal baglamlarda

uygulanabilir. Ancak, bireylerin ihtiyaglarinin kisisel ve kiiltiirel faktorlere bagli olarak
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degisebilecegini kabul eder. Ornek olarak; Maslow’un hiyerarsisi bircok kiiltiirde gecerli
olabilir, ancak farkli kiiltiirel ve bireysel faktorler, ihtiyaglarin tatmin edilme sirasini ve

onemini etkilemektedir.

Bu agiklamalar, Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi’nin temel 6zelliklerini ve nasil isledigini
daha iyi anlamaniz1 saglamaktadir. Maslow'un Ihtiyaclar Teorisi'nin 6zellikleri, bireylerin

motivasyonlarin1 anlamak i¢in 6nemli bir ¢ergeve sunmaktadir.

Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi, bireylerin motivasyonlarmin belirli bir hiyerarsiye gore
diizenlendigini ve bu ihtiyaglarin tatmin edilmesinin, bireylerin motivasyonunu ve genel
yasam tatminini nasil etkiledigini agiklamaktadir. Teori, ihtiyaglarin hiyerarsik bir yapiya
sahip oldugunu ve tatmin edilen ihtiyaglarin bireylerin daha yiiksek seviyedeki ihtiyaclara

yonelmesini sagladigini ne siirmektedir.

2.3.2 Alderfer'in ERG teorisi

Alderfer'in ERG Teorisi, psikolog Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmis bir
motivasyon teorisidir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini genisleterek, bireylerin
ihtiyaglarim1 iic ana kategoriye ayirmaktadir. Bu ihtiyaclarin hiyerarsik bir siraya

koyulmadigini, ayni anda birden fazla ihtiyacin tatmin edilebilecegini 6ne siirer.
ERG Teorisi, ihtiyaglar su sekilde gruplandirmaktadir:

Varolus Ihtiyaclari: Hayatta kalmak ve fiziksel gereksinimleri karsilamak igin gerekli
olan ihtiyaclardir. Maslow'un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina denk gelir. Ornek

olarak; gida, su, barinma, giivenlik, saglik, is giivencesi.

Iliski Thtiyaglari: Sosyal iliskiler ve baskalariyla olan etkilesimlerle ilgili ihtiyaclardir.
Maslow'un sosyal ihtiyaglari ve bazi saygi ihtiyaglariyla iligkilidir. Ait olma, sevgi,
arkadaslik, aile iligkileri, grup tiyeligi gibi 6rneklendirilmektedir.

Kisisel Biiyiime Ihtiyaclari: Bireyin kisisel gelisimi ve potansiyelini tam olarak
gerceklestirmeye yonelik ihtiyaclardir. Maslow'un kendini gergeklestirme ihtiyacina
karsilik gelir. Ornek olarak; Kisisel hedefler, kariyer gelisimi, yaraticilik, kendini ifade
etmektedir.

Alderfer’in yaklasiminda da basta alt seviyedeki gereksinimler giderilmeli, ardindan {ist
diizey gereksinimler saglanmalidir. Bu kapsamda Alderfer ii¢ tip gereksinimi ortaya

koymaktadir. Bunlar (Engincan, 2015:113)
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Bireyler, iist diizeydeki ihtiyaglarini karsilayamadiginda, alt diizeydeki ihtiyaglari
karsilamaya yonelir, ancak alt diizeydeki ihtiyaclar karsilandig1 taktirde bu diizeydeki
ihtiyaclarda tatminsizlik ortaya ¢ikar. Bununla birlikte insanlarin ihtiyaglarini
karsilayabilme kabiliyetlerine dayanarak, bu ihtiyaclar diizleminin altina ve {istiine inip

cikabilecekleri ve iki tarafli hareket edebilecegi iddia edilmektedir (Eren, 2014:511).

Maslow’dan farkli olarak her bireyin ihtiyaglar1 arasinda kesin bir sinir ve hiyerarsik
diizenin, her zaman olmadigimni savunur. Ornegin, kiside aidiyet ihtiyaci, var olma
ihtiyacindan oOnce gelebilir. Bu durumda aidiyet ihtiyaci, bireyi daha fazla motive
edecektir (Giirsel, 2015:151-152). Ihtiyaclarin birbirlerini tamamlar vaziyette oldugunu
ileri siirmektedir (Oztiirk, 2003:287).

2.3.2.1 ERG Teorisi'nin Ozellikleri
Alderfer'in ERG Teorisi'nin 6zellikleri, motivasyon ve ihtiyagclar teorisi agisindan birkag

onemli farklilig1 ve esnekligi vurgulamaktadir. iste ERG Teorisi'nin temel dzellikleri:

Ihtiyaglarin paralel isleyisi; ERG Teorisi, ihtiyaglarin belirli bir hiyerarsik siraya gére
ilerlemedigini 6ne siirer. Bu, bireylerin ayn1 anda birden fazla ihtiya¢ grubunu tatmin
edebilecegi anlamma gelir. Onek olarak Bir kisi, ayn1 anda sosyal iliskiler (iliski
ihtiyaglar1) kurabilirken, kisisel gelisim (kisisel biliylime ihtiyaglar1) firsatlarim1 da
degerlendirebilir. Geri doniis etkisi; eger bir birey yiiksek seviyedeki ihtiyaglarini tatmin
edemezse, bu kisi tatmin edemedikleri diisiik seviyedeki ihtiyaglara geri donebilmektedir.
Bu, motivasyonun hiyerarsik siradan sapmasmi ifade etmektedir. Ornek olarak; bir
calisan, kisisel biiyiime (kisisel bilyiime ihtiyaglari) firsatlarini tatmin edemezse, sosyal

iliskiler (iliski ihtiyaglari) arayisina daha fazla odaklanabilmektedir.

Esneklik; ERG Teorisi, ihtiyaglarin paralel olarak isledigi ve bireylerin farkli
seviyelerdeki ihtiyaglari ayni anda tatmin edebilecegi fikrini igermektedir. Bu, teorinin
daha esnek bir yapiya sahip oldugunu gosterir. Onek olarak; bireyler hem iliski
ithtiyaclarmi hem de varolus ihtiyaclarmi (fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1) ayni anda
karsilayabilmektedir. Daha az hiyerarsik yaklasim; Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde
ihtiyaclar belirli bir siraya konulurken, ERG Teorisi ihtiyaglarin bu tiir bir siralama
gerektirmedigini one siirmektedir. Ornek olarak; bireyler, varolus, iliski ve Kisisel

biiylime ihtiyaglarini hiyerarsik bir siraya koymadan ayn1 anda tatmin edebilmektedir.
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Kapsayicilik; ERG Teorisi, bireylerin motivasyonunu ve ihtiyaglarini daha genis bir
kapsayicilikta ele almakta ve bu nedenle ¢esitli ihtiyaglari ayni anda tatmin etme
olasiligin1 kabul etmektedir. Ornek olarak; bir birey hem giivenlik ihtiyacin1 hem de

sosyal ihtiyaclar1 ayni1 anda karsilamaya ¢alismaktadir.

Motivasyonun dinamik dogast; ERG Teorisi, motivasyonun statik olmadigini, bireylerin
cesitli ihtiyaclariin tatminine gore degisebilecegini belirtmektedir. Bu, motivasyonun
siirekli bir degisim i¢inde oldugunu 6ne siirmektedir. Ornek olarak; bireyler is ve sosyal
yasamlarindaki degisikliklere bagli olarak ihtiyaclarinin tatmin seviyelerini siirekli olarak
degerlendirilmektedir. Alderfer'in ERG Teorisi, motivasyonun daha dinamik ve esnek bir
yapiya sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bireylerin ihtiyaclarini hiyerarsik bir siraya
koymadan paralel olarak tatmin edebilecegini ve tatmin edemedikleri yiiksek seviyedeki
ihtiyaglar nedeniyle diisiikk seviyedeki ihtiyaclara geri donebilmektedir. Bu, bireylerin
ihtiyaclarii1 daha genis bir perspektiften anlamak ve yonetmek icin kullanigh bir

yaklagim sunmaktadir.

2.3.3 Herzberg'in Motive Edici ve Durum Koruyucu Motivasyon
Teorisi

Herzberg'in Motive Edici ve Durum Koruyucu Motivasyon Teorisi, i yerinde
calisanlarin motivasyonunu anlamak ve yonetmek icin gelistirilmis 6nemli bir teoridir.
Teori, calisanlarin is tatminini ve motivasyonunu etkileyen iki ana faktor seti oldugunu
savunmaktadir. Motive edici faktorler ve durum koruyucu faktorler. Bu iki faktor seti, is

tatmini ve is tatminsizligini farkl sekillerde etkiler.

2.3.3.1  Herzberg'in Motive Edici ve Durum Koruyucu Motivasyon Teorisi'nin
Temel Unsurlar:
Herzberg'in Motive Edici ve Durum Koruyucu Motivasyon Kurami, calisan
motivasyonunu ve i tatminini anlamak igin gelistirilmis 6nemli bir teoridir. Bu teori, is
yerinde ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen iki ana faktor seti oldugunu 6ne siirer:
Motive Edici Faktorler ve Durum Koruyucu Faktorler: Herzberg, bu iki faktor setinin is
tatmini ve is tatminsizligini farkli sekillerde etkiledigini belirtmektedir. Maslow'dan
sonra en fazla bilinen Herzberg, kuramini 1959 yilinda “ise motivasyon” adli eserinde
Ortaya koymustur. 200 muhasebeci ve miihendisin, isletme ortaminda ne zaman en iyi ve

en kot hissettikleri lizerine yapilan bu ¢alismada elde edilen sonuglar, “motive edici ve
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durum koruyucu faktorler” olarak iki baslikta ele alinmistir. Doyum olusturan (motive

AN 1Y b1

edici) faktorler (6nem sirasiyla), “isi basarma”, “taninma”,

2 ¢

calisma”, “sorumluluk™ ve
“ilerleme” seklinde siralanmaktadir. Doyumsuzluk/hosnutsuzluk olusturan (durum
koruyucu) faktorler ise (6nem sirasiyla) “yonetim ve politikalar”, “teknik gdzetim”,

“licret”, “calisan iligkileri” ve“is kosullar1” seklinde tespit edilmistir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1996:104-106).

Y iiksek Tatmin Tatnun Alan Motvatdrlenn Tatnune Iiskin Etka
Diizeylen
Gidiileviciler
-Basarma
-Tamnma
-Sorumluluk
-Isin Kendisa
Vasat Tatnun
Tatminsizhik Hijyen Faktorlerinin Tatminsizlige
Alany Iiskin Etka Diizeylen
Hijven Faktorler
-Cahsma Kosullan
-Ucret ve Giivenlik
-Isletme Politikalan
-Kisileraras: Thigkiler
Yitksek
Tatmunsizhik

Sekil 1: Herzberg'in Motive Edici ve Durum Koruyucu Motivasyon Kurami (Ozler,

2013:144).
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Diger acidan yoneticiler, tatmin edici iicret ve maas, ¢alisma sartlarini iyilestirme, is
giivenligini saglama ve sikict olmayan denetimlerle ¢alisanlarin1 motive edebilmektedir.
Bunlar temin edilmedigi taktirde (Yukaridaki sekilde (Sekil 1) gosterilmektedir.)
bireylerde yiiksek tatminsizlik ortaya c¢ikar, temin edildikten sonra vasat diizeyde bir
tatmin gerceklesir ve gergek anlamda motivasyon saglama, bu faktorlerin temin
edilmesinden sonra baslamaktadir. Bireylerin yiiksek motivasyonu, ¢alisanlarin yaptigi
islerin igerigi, calisanlara taninan sorumluluk diizeyi, kariyer ve statii imkanlar, iste
basar1 ve diger calisanlar tarafindan taninma ile mimkiin olmaktadir. Bireyler bu
durumda tatmin olma yiiksek tatmin, tatmin alani, modiilatérlerin tatmine iliskin etki
diizeyleri, vasat tatmin, tatminsizlik, hijyen faktorlerinin tatminsizlige alani iligkin etki

diizeyleri, yiiksek tatminsizliktir.
Gidiileyiciler
-Basarma

-Taninma
-Sorumluluk

-Isin Kendisi
-Kisisel Geligim
Hijyen Faktorler
-Calisma Kosullar1
-Ucret ve Giivenlik
-Isletme Politikalari
-Kisilerarasi Iliskiler

Alanindadir ve bu faktorlerin gerceklesme oranina gore yiiksek bir motivasyon yasarlar

(Ozler, 2013:143-144).
Motive Edici Faktorler;

Motive edici faktorler, ¢alisanlarin is tatminini artiran ve onlar1 daha ytiksek performans
gostermeye tesvik eden unsurlardan olusmaktadir. Bu faktorler genellikle isin kendisi ve

isin i¢sel yonleriyle ilgilidir. Herzberg'e gore, bu faktorler karsilandiginda, ¢alisanlar daha
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fazla memnuniyet ve motivasyon hissedilmektedir. Ancak bu faktorlerin eksikligi,

dogrudan is tatminsizligine neden olmayarak, yalnizca is tatminini artirmamaktadir.
One Cikan Motive Edici Faktorler:

Basar1; Calisanlarin islerinde belirli hedeflere ulasmalar1 ve basar elde etmeleri olarak

tanimlanmaktadir.
Takdir; Calisanlarin yaptiklari isin fark edilmesi ve ddiillendirilmesi denmektedir.

Isin Kendisi; Yapilan isin anlamli ve ilging olmasi, calisanlarin islerini severek

yapmalarini saglamaktadir.

Sorumluluk; Calisanlara daha fazla sorumluluk verilmesi, onlarin kendilerini daha degerli

hissetmelerini saglamaktadir.

Geligsim ve terfi firsatlari; ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleme ve gelisim imkanlarina

sahip olmalar1 denmektedir.

Motive edici faktorler, calisanlarin sadece is yerindeki memnuniyetini degil, ayni
zamanda uzun vadeli basarilarini ve kisisel gelisimlerini de olumlu yonde etkilemektedir.
Bu faktorler, is yerinde pozitif bir ¢alisma kiiltiirii olusturmanin ve c¢alisan bagliligin

artirmay1 saglamaktadir.

Hijyen faktorler; durum koruyucu faktorler, ¢alisanlarin is tatminsizligini onlemeye
yonelik unsurlarindan olusmaktadir. Bu faktorler genellikle is ortamiyla ve digsal
kosullarla iligkilendirilmektedir. Herzberg’e gore, bu faktorler karsilanmadiginda,
calisanlar islerinden memnuniyetsizlik duymaktadirlar. Ancak bu faktorler saglandiginda
bile, is tatmini ve motivasyonu otomatik olarak artmaz; sadece tatminsizlik 6nlenmis
olmaktadir. Hijyen faktorleri is yerinde mevcut oldugunda ¢alisanlar bu faktorler

nedeniyle mutsuz olmazlar, fakat eksikliklerinde memnuniyetsizlik yagsamaktadirlar.

Sirketin yonetim tarzi, kurallar ve politikalarda adil, agik ve anlasilir politikalar ¢alisanlar

i¢in 6nemli olmaktadir.

Denetim: Calisanlarin yoneticileri tarafindan nasil denetlendigi, adil ve destekleyici bir

denetim sistemi ¢alisan memnuniyeti i¢in kritik 6nem tagimaktadir.

Calisma Kosullari: Is yerinin fiziksel kosullari, ortam temizligi, giivenligi, kullanilan

ekipmanlar. Iyi calisma kosullar1, calisanlarin rahat calisabilmesi igin gerekmektedir.
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Ucret: Calisanlarin maaslar1 ve diger mali faydalar; yeterli ve adil bir iicret sistemi,

calisanlarin finansal glivenligini saglar ve memnuniyetsizligi nlemektedir.

Calisma Arkadaslan ile iliskiler: Is yerinde diger ¢alisanlarla, yoneticilerle ve astlarla

olan iliskilerdir. lyi is iliskileri, is yerinde huzuru artirmaktadir.

Is Giivencesi: Calisanin isini kaybetme korkusu olmadan ¢alisabilmesi; is giivencesi,

calisanlarin stres seviyesini diigiirlir ve onlar1 rahatlatir.

Kisisel Hayat: Isin, calisanlarin kisisel yasamlarma olan etkisi; Is-yasam dengesi,

calisanlarin genel memnuniyetini etkilemektedir.

Bu hijyen faktorleri, ¢alisanlarin is yerinde stres yasamalarini, memnuniyetsizlik
duymalarini engeller, ancak bu faktorler yalnizca motive edici faktorlerle birlikte etkili
bir sekilde calisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Bu yiizden, bir is yerinde hem
hijyen faktorleri hem de motive edici faktorlerin dogru bir sekilde yonetilmesi

gerekmektedir.

Herzberg'in Motive Edici ve Durum Koruyucu Motivasyon Teorisi, is diinyasinda hala
genis capta kullanilmakta ve ¢alisan memnuniyetinin artirilmasi ve motivasyon yonetimi

icin etkili bir ¢cer¢eve sunmaktadir.

Herzberg’in ¢ift faktor kurami da denilen bu teorisinin, hijyenik faktorler (durum
koruyucu) kismi, mikroplu ortam ve canlilarin yasam alani arasindaki iliski {izerine
kurgulanmaktir. Mikroplu ortamlarda canlilar nasil yasam tehlikesi yasiyorsa, isletmede
de bu faktorlerin eksikligi, calisanin siirekli olarak faaliyet gostermesini engellemektedir.
Hijyen-durum koruyucu faktorlerin belli bir sinirin altina diismemesi, ¢alisan agisindan
onemlidir. Aksi halde ¢alisanlarda isten ayrilma arzusu olusacaktir. Bu faktorlerin sinir1
yukar1 ¢ekilse de calisan goziinde bu faktorlerin 6zendirici olma etkisi ¢ok yoktur (Eren,

2014:513-515).

Maslow ve Herzberg’in motivasyon kuramlari, ¢alisanlarin motivasyonunu anlamak ve
artirmak icin farkli yaklasimlar sunmaktadir. Ikisi de calisan davranislarmi ve
motivasyonlarini aciklamaya caligsa da, temel varsayimlarinda ve odaklandiklar
alanlarda farklilhik gostermektedir. Iki kuramin kriterlere gére ayristirilmis karsilastirma

tablolar1 asagidaki gibidir.
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Maslow’un Kurami, insanlarin ihtiyaglarini hiyerarsik bir yapi ig¢inde siralar ve bu
ihtiyaglarin tatmin edilmesinin motivasyonu artiracagimni dne siirmektedir. Ihtiyaglar, en
temel fizyolojik ihtiyaglardan baglayarak kendini gergeklestirmeye kadar uzanan bir

siirecte ele alinmaktadir.

Herzberg’in Kurami, Is tatminini ve tatminsizligi iki ayr faktorle agiklar. Motivasyon
faktorleri is tatminini artirirken, hijyen faktorleri tatminsizlikten kaginmak igindir. Bu
kuram, calisanlarin is tatminini artirmak i¢in isin kendisine odaklanmanin Onemini

vurgulamaktadir.

Her iki kuram da calisan motivasyonunu anlamak i¢in degerli bilgiler sunar, ancak
uygulama alanlar1 ve yaklagimlar1 farklidir. Maslow, daha genis bir insan ihtiyaglar

perspektifi sunarken, Herzberg isyerine 6zgii motivasyon faktorlerine odaklanmaktadir.

2.3.4 David McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi

David McClellandin Bagarma ihtiyact Kurami (Achievement Motivation Theory),
insanlarin motivasyonlarini anlamak i¢in gelistirilmis bir teoridir. McClelland, insanlarin
davraniglarini yonlendiren ii¢ temel motivasyon ihtiyact oldugunu 6ne siirer: basarma
ihtiyaci, gli¢ ihtiyact ve baglilik ihtiyact Bu ihtiyaglarin bireylerin kariyer tercihlerini,
liderlik stillerini ve genel is performanslarini etkiledigini savunmaktadirlar. David
McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kurami, insanlarin davranislarini ve motivasyonlarin ii¢
temel ihtiyac (basarma, giic ve baglilik) iizerinden agiklar. Bu kuram, bireylerin is
hayatindaki tercihlerini ve basarilarini anlamada 6nemli bir aractir ve bu ihtiyaclarin is
ortaminda nasil karsilanacagi {izerine odaklanmaktadir. Kuram, ozellikle liderlik ve
yonetim alanlarinda etkili bir sekilde kullanilabilmektedir. Bu kurama gore basari
ithtiyaci, ilerleme giidiisli ve basarma istegidir. Gii¢ ihtiyaci, baskalarini istenilen yonde
davranis sergilemelerini saglamak igin onlar1 etkilemedir. Iliski ihtiyaci, baskalariyla
samimi diyaloglar kurma giidiisiidiir. McClelland ve arkadaglari, bu ihtiyaglar i¢cinden
0zellikle basar1 gosterme ihtiyacini, ulasilmasi gii¢ ve azim gerektiren ve anlamli amaglar
icermesinden dolay1 daha ¢ok 6nemli gormiislerdir (Robbins ve Judge, 2013:209).
Bireylere yiiksek basari giidiisii agilamak ve bunlarin yollarin1 6gretmek. Bireyleri,
gercekei ve iyi planlanmis amaglara yonelmeleri i¢in motive etmek. Bireylere kendileri

hakkinda bilgi vermek. Orgiit iiyelerinin birbirlerinin iimit, korku, basar1 ve
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basarisizliklarin1  6grenmelerini  saglayarak bu yolla grupta beraberlik duygusu
olusturmak. McClelland ve arkadaslari, basar1 giidiisiiyle hareket eden bireylerin bazi

ozellikler tasidigini ileri siirmektedir. Bu 6zellikler sunlardir (Eren, 2014:527-528):

Basarma Ihtiyac1, basarma ihtiyaci yiiksek olan bireyler, zorlayict hedefler belirlemek ve
bu hedeflere ulasmak i¢in ¢aba gostermekten keyif almaktadirlar. Basariya ulagsma, bu
kisiler i¢in temel bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Risk alma egilimindedirler, ancak
asirt risklerden kaginmaktadirlar. Basarilarim1 6lgmek i¢in somut sonuclara ihtiyag
duymaktadirlar. Performans geri bildirimi almak isterler ve bu geri bildirim
dogrultusunda kendilerini gelistirmektedirler. Basarilarini kisisel ¢aba ve yeteneklerine
baglama egiliminde olmaktadirlar. Is Hayatinda Uygulamasinda, yiiksek basarma
thtiyacina sahip kisiler genellikle girisimci, yonetici veya uzmanlik gerektiren
pozisyonlara yonelmektedirler. Basart odakli olduklari igin, onlara net hedefler,
performans geri bildirimleri ve basarty1 Olgen kriterler saglandiginda en yliksek
verimliligi gostermektedirler. Giig Thtiyaci, giig ihtiyaci yiiksek olan bireyler, bagkalarini
etkilemek, yonlendirmek ve kontrol etmek istemektedirler. Iktidar ve otorite sahibi olma
arzusu, bu kisilerin en temel motivasyon kaynagi olmaktadir. Diger bireyler veya gruplar
tizerinde kontrol sahibi olma egilimindedirler. Gii¢ ve otorite konumlarinda bulunmay1
tercin etmektedirler. Kendilerini ve digerlerini etkileme kapasitelerine biiyilk onem
vermektedirler. Is Hayatinda, {i¢ ihtiyac1 yiiksek kisiler, genellikle liderlik
pozisyonlarinda basarili olmaktadirlar. Bu kisiler, karar verme siireclerinde etkin rol
almak ve organizasyonda kontrol sahibi olmak istemektedirler. Onlara uygun ortam
saglandiginda, organizasyonun basarisini artirmaktadirlar. Baglilik ihtiyact yiiksek olan
bireyler, sosyal iligskiler kurma ve bu iligkileri siirdiirme arzusuna sahip olmaktadirlar.
Diger insanlarla uyum i¢inde olma ve kabul edilme, bu kisilerin en temel motivasyon
kaynag1 haline gelmektedir. Diger insanlarla giiglii sosyal baglar kurmak istemektedirler.
Sosyal uyum ve is birligi arayisindadirlar. Catismadan kaginma egilimindedirler ve uyum
saglamaya ¢aligsmaktadirlar. Takim ¢aligmasina ve grup iiyelerinin memnuniyetine biiyiik
onem vermektedirler. Is Hayatinda Uygulamasinda, yiiksek baglilik ihtiyacina sahip
kisiler, takim c¢alismasina dayali ve insan iligkilerinin 6nemli oldugu pozisyonlarda

basarili olmaktadirlar. Iyi birer takim oyuncusu olurlar ve is birligini tesvik etmektedirler
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Kuramin uygulamadaki 6nemi; McClelland’in kurami, motivasyonun kisisel ihtiyaglara
gore nasil farklilastigini anlamada faydali olmaktadir. Bu kuram, o6zellikle liderlik
gelisimi, kariyer planlamasi ve personel yonetimi gibi alanlarda uygulanmaktadir.
Ornegin, yiiksek basarma ihtiyaci olan birine zorlayici gérevler verilmesi, bu kisinin
performansini artirabilir. Benzer sekilde, yiliksek giic ihtiyaci olan birinin liderlik
pozisyonlarina yonlendirilmesi, bu kisinin motivasyonunu ve dolayisiyla organizasyonun

basarisini artirabilmektedir.

2.3.5 Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisi, Victor Vroom tarafindan gelistirilen bir motivasyon
kuramidir. Bu teori, bireylerin motivasyonunu anlamak i¢in is performansi ve ddiiller
arasindaki 1iligkileri ac¢iklar. Vroom'un teorisi, bireylerin is yerindeki c¢abalarini,
performanslarint ve sonuglarimi nasil degerlendirdigini ve bu degerlendirmelere

dayanarak nasil motive olduklarini incelemektedir.

Kurama gore bazi etkenler, temel giidiileyici niteliktedir. Bu etkenler sunlardir: “Fazla

99 <

ticret”, “yeterli yiikselme imkanlar1”, “katilmali denetim”, “diger ¢alisanlarla iliski kurma
imkan1”, “farkli gorevler”, “calisma yontemi ve hizinin yogun bigimde kontrolii” ve
“Uicret artis1”. Kuram, bu etkenlerin bir hedef ile baglantili olarak yapilmasini savunur.
Yani paray1, amaglar i¢in bir arag olarak goriir. Bu yiizden, insan beklentilerinin 1yi analiz

edilmesi gerektigini ileri siirmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:107).
Vroom’un Beklenti Teorisini su sekilde siralayabiliriz;

Beklenti; bireylerin, belirli bir ¢abanin belirli bir performansa ulagsma olasiligini ne kadar
inandiklaridir. Bagka bir deyisle, kisinin ¢abalarinin belirli bir sonu¢ doguracagina olan
inancidir. Bu kuram, motivasyonun, bilingli ve zihinsel bir siire¢, bireysel degerler ve
tutumlar ve oOrgiit kiiltiirii gibi cevresel Ogelerle iliskisi sonucunda olustugunu da
savunmaktadir (Cevizci, 2010:358). Bir g¢alisanin, ekstra caba harcayarak daha iyi
performans gosterebilecegine ve bu performansin basartya doniisecegine inanmasi olarak

orneklendirilmektedir.

Aragsallik; bireylerin, belirli bir performans seviyesinin belirli bir 6diille sonuglanacagina

olan inancidir. Performansin 6diille ne kadar iligkili olduguna dair bir degerlendirmedir.
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Bir calisanin, yiliksek performans gosterdiginde maas artisi, terfi veya diger ddiilleri

alacagina inanmasi olarak orneklendirilmektedir.

Deger; bireylerin, 6diiliin kisisel olarak ne kadar degerli oldugunu degerlendirmesidir.
Odiiliin kisisel ihtiyaglar ve hedeflerle ne kadar uyumlu olduguna dair bir
degerlendirmedir. Isletmeler, ¢alisanlarm bireysel amaglarmi, isletmenin amag ve
hedeflerine giden yol {izerine uygun bir sekilde kurgularsa hem bireysel motivasyonu
hem de orgiitsel amaglar1 gerceklestirme yolunda yiiksek performansi saglamis olacaktir.
Yiiksek performansm Ortaya ¢ikaracagi yarar ile tatmin saglanmis olacaktir (Oztiirk,
2003:290). Bir ¢alisanin maas artig1 veya terfi gibi odiillerin kisisel hedefleri {izerinde

etkisi inanmasi olarak 6rneklendirilmektedir.
Teorinin Uygulama Alanlar

Performans YoOnetimi: Calisanlarin  motivasyonunu artirmak ig¢in, ¢abalarinin
performansa doniisecegi ve bu performansin ddiillendirilecegi inancini giiclendirmek

onemli hale gelmektedir.

Odiil Sistemleri: Odiillerin, ¢alisanlar igin degerli ve tatmin edici olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Isverenler, calisanlarin kisisel hedefleri ve ihtiyaglariyla uyumlu

oduller sunmaktadir.

Motivasyon Stratejileri: Bireylerin performans hedeflerine ulagmalarini saglamak i¢in,
cabalarinin basarili sonuglar doguracagina olan inanglarini artirmak ve odiilleri etkili bir

sekilde iliskilendirilmesi gerekmektedir.
Teorilere Yapilan Elestiriler

Bireysel Farkliliklar: Beklenti teorisi, her bireyin aymi sekilde motive olacagini

varsayilmaktadir. Ancak, kisisel degerler ve ihtiyaglar biiyiik farkliliklar gostermektedir.

Odiillerin Degeri: Odiillerin kisisel degerinin zaman iginde degisebilecegi ve
motivasyonun yalnizca bu ddiillere bagh olmadigi elestirilmektedir. Bireyin alacagi
odiile, bireysel deger yargilariyla bir deger atfetmesi de gerekir. Birey, belli bir yonde
gayret sergilerken elde edecegi Odiiliin, kendi ihtiyaglarini karsilayabilecek nitelikte
olmasimi arzular (Gokge, 2003:244-246). Performans ve Odiil Arasindaki 1liski:
Performans ve 6diil arasindaki iligki her zaman agik olmamakta veya bireyler tarafindan

algilanmamaktadir.
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Vroom’un Beklenti Teorisi’nin Formiili:

Motivasyon=(Beklenti)x(Aracsallik)x(Deger)= Motivasyon, beklenti, aragsallik ve deger
faktorlerinin ¢arpimi olarak hesaplanmaktadir. Bu, bireylerin is yerindeki motivasyon
seviyelerini belirlemek igin kullanilmaktadir. Beklenti; ¢abanin performansa déniisme
olasilig1. Aragsallik: Performansin édiille doniisme olasiligr. Deger; Odiiliin kisisel degeri
ve cazibesi. Motivasyonun temeli, ¢abalarin belirli bir performansa doniisme,
performansin 6diille sonuglanma ve odillerin kisisel olarak degerli olma inanglarina
dayanmaktadir. Bireysel farkliliklar, her birey, ¢aba, performans ve ddiiller arasindaki
iligkileri farkli sekilde degerlendirmektedir. Bu nedenle kisisellestirilmis motivasyon
stratejileri 6nemli olmaktadir. Uygulama stratejilerinde, calisanlarin performansini
artirmak ve motivasyonlarin1 yiikseltmek icin, odiillerin ve performans hedeflerinin
acikea iliskilendirilmesi ve kisisel degerlere uygun olmasi saglanmaktadir. Vroom’un
Beklenti Teorisi, bireylerin motivasyonunu ¢aba, performans ve 6diil arasindaki iligkilere
dayandirarak agiklar. Bireylerin motivasyonu, c¢abalarinin performansa doniisme
olasilig1, performansin ddiille sonuglanma olasilig1 ve ddiillerin kisisel degerine baghidir.
Bu teori, is yerlerinde motivasyonu anlamak ve artirmak i¢in Onemli bir cerceve

sunmaktadir.

2.3.6 Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi; Victor Vroom’un Beklenti Teorisi’ni genisleten ve
detaylandiran bir motivasyon modelidir. Edna Lawler ve Jeffrey Porter tarafindan
gelistirilen bu teori, isyerindeki motivasyonu ve performans: agiklamak ig¢in caba,

performans ve odiiller arasindaki iligkileri daha kapsamli bir sekilde ele almaktadir.

Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti modelinin giris kism1 Vroom’un kuramiyla
aynidir. Bu agidan ilk siiregte bireyin bekleyisi ve odiilii arzulama seviyesi etkili
olmaktadir. Fakat bu modele gore birey iist diizey ¢aba gosterse bile neticede her zaman
basarili olmas1 miimkiin degildir. Bireyin yeterli bilgi ve beceriden yoksun olmasi halinde

birey ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin basarili olamayacaktir (Tagdemir, 2013:43).
Temel Ilkeler

Beklenti: Cabanin belirli bir performansa doniigme olasiligina olan inancidir. Bireylerin,
belirli bir ¢abanin belirli bir performansa yol agacagina olan inanct olarak

tanimlanmaktadir. Cabanin basarili bir performansa doniisecegine dair inang,
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motivasyonun temel bir bilesenidir. Eger ¢alisanlar, ¢abalarinin bagarili bir performansa
donilisecegine inanmazlarsa, bu durum motivasyonlarint olumsuz etkilemektedir.
Performansin belirli bir 6diille sonuglanacagina dair inangtir. Yani, performansi ddiillerle
iliskilendirilmektedir. Calisanlarin yiiksek performans gostermenin belirli odiillerle
iligskilendirilecegini disiintilmektedir. Eger calisanlar, performanslarinin
odiillendirilecegine inanmazlarsa, motivasyonlar1 diismektedir. Odiiliin kisisel olarak ne
kadar degerli ve tatmin edici olduguna dair degerlendirmedir. Yani, 6diiliin bireyin kisisel
hedefleri ve ihtiyaglariyla ne kadar uyumlu oldugu ile 8lciilmektedir. Odiiliin kisisel
olarak degerli olmasi, motivasyonun artmasini saglamaktadir. Eger 6diiller bireyler igin
anlamli degilse, motivasyon tizerinde istenen etkiyi yaratmamaktadir. Karmasiklik ve
derinlik katarak, Lawler ve Porter, motivasyonu yalnizca ¢aba, performans ve odiiller
arasindaki iligkilerle sinirli gormemislerdir. Ayrica, is tatmini, organizasyonel baglilik ve
bireysel degerler gibi diger faktorlerin de motivasyon iizerinde etkili oldugunu
belirtmislerdir. Performans degerlendirmeleri ile performansin adil ve objektif bir sekilde
degerlendirilmesi gerektigine vurgu yapmaktadirlar. Performans degerlendirmeleri,
odiillerin etkin bir sekilde dagitilabilmesi icin kritik dneme sahip olmaktadirlar. Odiil
sistemlerinin etkinligi ile odiil sistemlerinin, bireylerin kisisel degerlerine ve
beklentilerine uygun olarak tasarlanmasi gerektigini savunmaktadirlar. Odiiller,

bireylerin kisisel hedefleri ve ihtiyaglariyla uyumlu olmasi gerekmektedir.

Uygulama Alanlar ise; 6diil Sistemleri lizerindeki alanlar ile performansin odiillerle
iligkilendirilmesi ve odiillerin kisisel olarak degerli hale getirilmesi i¢in etkili 6diil
sistemleri gelistirilmesi uygun goriilmektedir. Performans yonetimi tizerindeki alanlar ile
calisanlarin performansin1 objektif kriterlere gore degerlendirmek ve performansla
odiiller arasindaki iliskiyi agikg¢a belirlemek 6nemli hale gelmektedir. Motivasyon
stratejileri alanlart ile ¢alisanlarin  ¢abalarim1  ve performanslarin1  ddiillerle
iligkilendirirken, odiillerin kisisel hedeflere ve ihtiyaclara uygun oldugundan emin
olunmasi gerekmektedir. Bu kurama gore sarf edilen gayret, performansi ortaya ¢ikarir.
Bu performans, igsel veya dissal nitelikli bir 6diille degerlendirilecektir. Burada bireyler,
kendi performansi ve performansin sonucu olan ddiil ile baskalarinin performans ve
odiiliinii karsilastirir. Bu karsilagtirma, “esit odiil algilamasi”dir. Bu 6diil algisi sonucu,
birey kendi aldig1 6diilii eksik goriirse tatmin olmayacak, valens ve bekleyisi degisecektir.

Degisen valens ve bekleyisin niteligine gore siire¢ tekrar baglayacaktir (Kogel, 2013:635).



44

Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi, Vroom’un temel ilkelerini genisleterek, is yerindeki
motivasyonu ve performanst daha kapsamli bir sekilde ele almaktadir. Teori, caba,
performans ve Odiiller arasindaki iliskileri detaylandirarak, odiil sistemlerinin ve
performans yonetiminin nasil daha etkili olabilecegine dair 6nemli bilgiler sunmaktadir.
Bu model, motivasyon stratejilerinin bireylerin kisisel degerleri ve beklentileriyle uyumlu

hale getirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

2.3.7 Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in Esitlik Teorisi, J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bir motivasyon
kuramidir. Bu teori, bireylerin is yerindeki adaleti ve esitligi nasil algiladiklarini ve bu
algilarin motivasyonlarini nasil etkiledigini agiklamaktadir. Esitlik Teorisi, ¢aligsanlarin,

odiiller ve ¢abalar arasindaki dengeyi degerlendirdigi bir model sunmaktadir.
Adams’m Egsitlik Teorisi Temel Ilkeler Temel Kavramlari;

Girdiler: Calisanlarin is yerinde sundugu katkilar, ¢aba, zaman, bilgi ve deneyim gibi
faktorlerden olusmaktadir. Ciktilar; ¢alisanlarin aldig: 6diiller, maas, terfi, takdir ve diger
avantajlardan olusmaktadir. Referans gruplari; bireylerin kendi girdilerini ve ¢iktilari
baskalarminkiyle karsilastirdig1 gruplardan olusmaktadir. Bu referans gruplar1 genellikle

benzer pozisyonlarda ¢alisan meslektaslar olabilmektedir.

Adams’m Esitlik Teorisi Adalet Algisi: Calisanlar, girdileri ve ¢iktilar1 arasindaki orani,
referans grubundaki bireylerin oranlariyla karsilagtirarak degerlendirmektedir. Eger
bireyler kendi girdileri ve ¢iktilar1 arasindaki oranin referans grubundaki oranlarla
uyumlu oldugunu disiiniirlerse, adil bir durum algilamaktadirlar. Eger bireyler, kendi
girdileri ve ¢iktilar1 arasindaki oranin referans grubundaki oranlarla uyumsuz oldugunu
distintirlerse, adaletsizlik algis1 olusmaktadir. Adaletsizlik asir1 ticretlendirme ve eksik
ticretlendirme ile ortaya g¢ikabilmektedir. Asir1 iicretlendirme ile g¢alisanlar, girdileri
karsiliginda referans grubundan daha fazla 6diil aliyorlarsa, bu durum igsel bir rahatsizlik
yaratmaktadir. Eksik {icretlendirilme ile c¢alisanlar, girdileri karsiliginda referans
grubundan daha az 6diil aliyorlarsa, bu durum motivasyon kaybina neden olmaktadir.
Adams’in Esitlik Teorisi, girdiler, c¢iktilar ve referans gruplarmi dikkate alarak
calisanlarin adaleti nasil algiladigini inceler. Girdiler, ¢alisanlarin is yerine kattigi
katkilari; ¢iktilar, aldiklar1 ddiilleri; referans gruplari ise karsilastirma yapacaklar1 diger

bireyleri temsil eder. Calisanlar, girdileri ve ciktilar1 arasindaki oranin adil olup
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olmadigin1 degerlendirir. Adil bir denge, yiiksek is tatmini ve motivasyon saglar.

Adaletsizlik algis1 ise motivasyon kaybina yol agabilir ve is tatmini azaltabilir.

Bu tablo, Adams’in Esitlik Teorisi’nin temel kavramlarin1 ve adalet algisini ayrintili bir

sekilde sunarak, bu teorinin nasil isledigini ve uygulama alanlarini agiklar.

:'“ ......................................................................... E'$|t||§| Saﬁlamﬁ ............................................................................
: [—m— e — e — - — :
- |
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I =ioi .
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I | I .
I ! I
|

—————————————————————————————— Algilanan >| Gerilim II Kawrameal
N 1 | o

1
| l ! ;
i1 | Eisisel Sonuclar Digerlerinin Sonuglan : ! isten &ynil- .
. Girdiler Girdiler | L ma :
Pl ' | ;
I | - I
______________________________ v ' Digerlerinin ;
I .
Motivasyon I—b-I Davranigkan |
: I
! Dedigim i
I Amac |

Sekil 2: Adams’in Esitlik Teorisi
Kaynak: (Kocadogan 2010, 58).

Teorinin uygulama alanlari; motivasyon yonetimi agisindan, ¢alisanlarin adil bir sekilde
odiillendirilmesi, motivasyonlarim1 artirmaktadir. Calisanlar, adil bir odiil sistemi
gordiiklerinde daha yiiksek performans gostermektedir. Performans degerlendirme
acisindan, adil ve seffaf performans degerlendirme sistemleri olusturulmalidir. Girdiler
ve ciktilar arasindaki oranlar net bir sekilde belirlenmelidir. Is tatmini agisindan,
calisanlarin adalet algisin1 yonetmek, is tatminini artirmaktadir. Adaletsizlik algisi, is
tatminsizligi ve motivasyon kaybina yol agmaktadir. Teori tizerinde goriilen eksiklikler;
adalet algist {izerinde bireysel subjektif degerlere baghdir ve kisisel algilar
degisebilmektedir. Calisanlarin, referans gruplarimi ve bu gruplarin girdilerini ve
ciktilarinin tam olarak nasil degerlendirdikleri konusunda belirsizlik olabilmektedir.
Adalet algis1 tizerinde kiiltiirden kiiltiire farklilik gésterebilmektedir. Teori, farkl kiiltiirel

baglamlarda nasil isledigi konusunda sinirlamalar yasayabilmektedir. Adams’in Esitlik
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Teorisi, is yerindeki motivasyonun ve adalet algisinin, ¢alisanlarin girdileri ve ¢iktilari
arasindaki oranlara dayandigini savunmaktadir. Calisanlar, kendi girdilerini ve ¢iktilari
baskalarininkiyle karsilastirarak adaleti degerlendirmektedir. Adil bir o6dil ve

degerlendirme sistemi saglamak, motivasyonu ve is tatminini artirmaktadir.

2.3.8 Edwin Locke’un Amag Teorisi

Edwin Locke’un Amag Teorisi, motivasyon ve is performansini anlamak i¢in gelistirilmis
bir teori olmaktadir. 1960’larin basinda Edwin Locke tarafindan ortaya konan bu teori,
bireylerin belirli ve zorlu hedefler koyduklarinda daha yiiksek performans gosterdigini
one siirmektedir. Locke’un amaci, belirli hedeflerin ve bu hedeflere ulasmak igin gerekli

cabalarin performansi nasil etkiledigini anlamaktir.

Hedeflerin ne kadar spesifik ve belirgin olduguna dair inanglar olusturmaktadir. Belirgin
ve net hedefler, bireylerin ne yapmalar1 gerektigini daha iyi anlamalarin1 saglamaktadir.
Belirgin hedefler, bireylerin hedefe odaklanmasina ve ne yapmalar1 gerektigini net bir
sekilde anlamasina yardimci olmaktadir. Daha zorlu hedefler, bireylerin daha fazla caba
gostermelerini  tesvik etmektedir. Zorlu hedefler, bireylerin yiiksek performans
gostermelerini  tesvik etmektedir. Ancak hedefler asir1 zorlu olursa, bu durum
motivasyonu olumsuz etkileyebilmektedir. Hedefler belirli ve zorlu oldugunda, bireyler
bu hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla ¢caba gostermektedirler. Caba, hedeflere ulasmanin
anahtar1 olmaktadir. Bireyler, belirli ve zorlu hedeflere ulasmak icin gereken ¢abayi
gostermek konusunda daha istekli olmaktadirlar. Geri bildirim, bireylerin ilerlemelerini
degerlendirmelerine ve gerekli diizeltmeleri yapmalarina yardimei olmaktadir. Geri
bildirim, bireylerin hedeflerine ne kadar yaklastiklarin1 ve hangi alanlarda iyilestirme
yapmalar1 gerektigini anlamalarin1 saglamaktadir. Bu kurama gore, siire¢ esnasinda
bireylerin amaca bagh kalmasi, isin karmasik ve zor olmasi ve yoneticilerden geri
bildirim almasi, siirecin devam etmesi i¢in 6nemli unsurlari olusturmaktadir. Bu yiizden
amaclar, ¢alisanlarin katilimiyla belirlenmeli ve calisanlart motive edecek nitelikler
tastmalidir (Ozler, 2013:151-152) Bununla birlikte kurama gére amag ile performans
arasinda bir iliski vardir. Bu iliskiyi etkileyen faktorler asagida gosterilmektedir (Tinaz,
2013:12): Amaglarin tespit edilmesinde g¢alisanlara s6z hakki verildik¢e calisanlar bu
amacin gerceklesmesine o kadar emek sarf etmektedir. Kisinin bir isi basarabilecegine

olan inanc1 ifade etmektedir. Bu inancin giiglii oldugu bireyler, amaca ulasma yolunda
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olumsuz durumlarla daha iyi miicadele edip yiiksek performans sergilemektedir. Agik,
net, iyi 6grenilmis ve bagimsiz nitelikteki isler, ¢calisanin performansini pozitif anlamda
etkilemektedir. Ulusal kiiltiiriin 6zellikleri: Bir isletmenin kiiltiirii, bulundugu toplumun
kiiltiirel degerleriyle uyumlu oldukea ¢alisanlarin performansi artmaktadir. Geri bildirim:

Bir ¢alisan, iyi geri bildirim aldig1 zaman daha yiiksek performans sergilemektedir.

Edwin Locke’'un Amag¢ Teorisi, uygulama etkileri iizerinde degerlendirilmektedir.
Organizasyonlar, calisanlar i¢in belirgin ve zorlu hedefler koyarak motivasyonu
artirmaktadirlar. Hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi, ¢alisanlarin odaklanmasina ve
performans gostermesine yardimci olmaktadir. Hedeflerin basarisini izlemek ve geri
bildirim saglamak, performans yoOnetiminin 6nemli bir parcasit haline gelmektedir.
Diizenli geri bildirimler, calisanlarin hedeflere ne kadar yaklastigini anlamalarina
yardimci olmaktadir. Zorlu ve belirgin hedefler koymak, calisanlarin yiiksek performans
gostermelerini tesvik etmektedir. Ancak, hedeflerin gercek¢i ve ulasilabilir olmasi
gerekmektedir. Edwin Locke’un Amag Teorisi, belirgin ve zorlu hedeflerin motivasyonu

ve performansi nasil etkiledigini aciklamaktadir.

2.3.9 Skinner’in Sartlandirma Teorisi

Skinner’in davranis sartlandirma teorisi, insanlar dogdugu andan itibaren belirli yonlerde
sartlandirildiklarini, davraniglarinda bu sartlandirmalardan etkilenerek yonlerinin
degisebilecegini ifade etmektedir. Davranis diizeltimi, istenmeyen davraniglar
degistirmek ve istenen davraniglari tesvik etmek amaciyla gézlem ve degerlendirme,
davranig analizi, miidahale stratejileri teknikler kullanarak davraniglari yonlendirmeyi
hedeflemektedir. Gézlem ve degerlendirme yaparak davranislarin gézlemlenmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Hangi davranislarin diizeltilmesi gerektigi ve hangi

yeni davraniglarin tesvik edilmesi gerektigi belirlenmektedir.

Davraniglarin nedenlerini anlamak i¢in analiz yapilmaktadir. Davranislarin tetikleyicileri,
sonuglari ve O0grenme siiregleri incelenmektedir. Davraniglar1 degistirmek igin gesitli
stratejiler uygulanmaktadir. Bu stratejiler arasinda 6diillendirme, ceza, geri bildirim ve
modelleme bulunmaktadir. Davraniglarin diizeltilmesi i¢in yontemler gelistirilmektedir.
Bu yontemler pozitif pekistirme negatif pekistirme, cezalandirma, modelleme olarak

belirtilmektedir. Pozitif pekistirme; istenilen davraniglarin  6diillendirilmesi. Bu,
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davranigin tekrarlanma olasiligin1 artirmaktadir. Negatif pekistirme; istenmeyen bir

durumun ortadan kaldirilmasi. Bu, istenilen davranisin tesvik edilmesini saglamaktadir.

Cezalandirma, istenmeyen davranislarin sonucunda olumsuz geri bildirim verilmesi. Bu,
davranigin azalmasini saglamaktadir. Modelleme, davranislarin gozlemlenmesi ve taklit
edilmesi. Bu, yeni davranislarin 6grenilmesine yardimci olmaktadir. Gliglendirme teorisi,
davraniglarin ~ sonuglartyla sekillendigini  ve pekistirildigini  6ne  stirmektedir.
Davraniglarin sikligin1 ve bi¢imini, bu davranislarin sonucglarinin etkiledigi seklinde
aciklamaktadir. istenilen davranisin ardindan olumlu bir 6diil verilmesi, bu, davranisin
tekrar edilme olasiligini artirmaktadir. Istenmeyen bir durumun ortadan kaldirilmastyla
olumlu bir sonug saglanmaktadir. Bu durum davranisin tesvik edilmesini saglamaktadir.
Cezalandirmalar ~ davranisin  azalmasini ~ saglamaktadir.  Istenilen  davramisin
odiillendirilmemesi veya istenmeyen davranisin cezasiz birakilmasi. Bu, davranisin

zamanla azalmasina neden olmaktadir.

Bu ilkeleri uygulamaya gecirecek yontemler konusunda; siirekli giiclendirme yapilarak
her davranistan sonra 6diil veya ceza verilmesi islemi olmaktadir. Bu durum hizli
ogrenmeyi saglamaktadir. Ancak davramigin Odiller olmadan devam etmesi
zorlagsmaktadir. Davranislardan bazilarma 6diil verilmesi bu davranisin daha kalici
olmasini saglamaktadir. Odiillerin veya cezalarin ne zaman uygulanacagim belirlemek bu

davranigin 6grenilmesinde ve pekistirilmesinde etkili olmaktadir.

Teorinin uygulama alanlar1 egitim, is yonetimim ve kisisel gelisim alanlarinda kendini
gostermektedir. Ogrencilerin istenmeyen davranislarin diizeltmek ve olumlu davranislari
tesvik etmek icin kullanilmaktadir. Ozellikle 6grenme giigliikleri ve davranigsal sorunlari
olan 6grenciler i¢in etkili olmaktadir. Calisan davranislarinmi iyilestirmek, performansi
artirmak ve organizasyonel hedeflere ulagsmak i¢in cesitli davramis diizeltim ve
giiclendirme teknikleri uygulanmaktadir. Bireylerin kisisel hedeflere ulagmasini

desteklemek ve aligkanliklarini degistirmek i¢in kullanilmaktadir.

Davranis diizeltime ve giiglendirme teorisi, davranislar1 sekillendirmek ve iyilestirmek
icin kullanilan teknikler ve stratejilere gore farkli yontemlerle ele alinmaktadir. Davranis
diizeltimi, istenmeyen davraniglart degistirmek icin gozlem, analiz ve miidahale

stratejilerini  igermektedir. Gii¢lendirme teorisi ise davraniglarin sonuglariyla
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sekillendigini ve pekistirildigini one siirmektedir. Bu teoriler, egitim, ig yonetimi ve

kisisel gelisim gibi cesitli alanlarda uygulanabilmektedir.
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3. BOLUM

YONETICI POLITIKALARI
3.1 YONETICIi POLITIKLARINI OLUSTURAN ANA UNSURLAR

Y 6netici politikalari, bir organizasyonun verimli, etkili ve adil bir sekilde yonetilmesi i¢in
gerekli hale gelmektedir. Bu politikalar hem galisanlar hem de yoneticiler igin rehber
niteliginde olup organizasyonun hedeflerine ulagsmasina yardimei olmaktadir. Yonetici

politikalarinin gerekli olmasinin baslica nedenleri agiklanmaktadir.

3.1.1 Tutarhilik Saglama Politikasi

Yonetici politikalari, karar alma siireglerinde tutarlilig1 saglamaktadir. Bu, ayn1 durumlar
icin farkli zamanlarda farkli kararlar alinmasini1 engeller ve ¢alisanlarin yonetimden ne
bekleyebileceklerini bilmelerine yardimer olmaktadir. Ydnetici politikalarinda tutarlilik
saglamak, calisanlarin adil ve esit muamele gordiigiinii hissetmeleri ve yoOnetim
kararlarmin giivenilir olmasini saglamak agisindan son derece dnemli hale gelmektedir.
Tutarlilik, ayn1 zamanda organizasyon igindeki belirsizlikleri azaltarak performansi
artirmaktadir. Iste yonetici politikalarinda tutarlilik saglamak icin yapilabilecek bazi
adimlara deginilecektir. Politika ve prosediirlerin net bir sekilde tanimlanmasi, tutarliligi
saglamanin temelini olusturmaktadir. Politikalarin herkes tarafindan anlasilabilir olmasi
ve belirsizlik yaratacak ifadelerden kagmilmasi gerekmektedir. Bu, ayn1 zamanda

politikalarin organizasyonun kiiltiirii ve degerleriyle uyumlu olmasini saglamaktadir.

Yonetici ve ¢alisanlarin politika ve prosediirler hakkinda diizenli olarak bilgilendirilmesi,
tutarliligr desteklemektedir. Egitimler ve bilgilendirme oturumlari, politikalarin dogru
anlasilmasini ve uygulanmasini saglamaktadir. Yoneticiler, ¢alisma Ortalamani iyilestirip
is dizaynin1 yaparak, ise uygun olan is gorenleri temin ederek, caligmada giidiileyici ve
egitim imkanlarin1 degerlendirerek, etkin olmay1 ve verimliligi artiran diizenlemeleri

yaparak calisanlarin bu beklentilerini karsilayabilirler (Saltiirk, 2008:104).

Karar verme siire¢lerinde standartlarin belirlenmesi, farkli durumlar i¢in aym kriterlerin
kullanilmasmi saglamaktadir. Ornegin, performans degerlendirme siiregleri, terfi
kararlar1 ve disiplin siirecleri gibi alanlarda belirlenen standart prosediirlerin

uygulanmasi, tutarliligi artirmaktadir. Belgelendirme diizeni ile tiim politika ve kararlarin
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belgelenmesi, gelecekte benzer durumlarda referans alinabilecek bir kayit saglamaktadir.
Bu, yoneticilerin 6nceki kararlarin1 gézden gecirerek tutarliligi korumalarina yardimer
olmaktadir. Diizenli gozden gecirme ve giincelleme ile yonetici politikalari, diizenli
araliklarla gézden gegirilmekte ve giincel durumlara gore yenilenmektedir. Gozden
gecirme siireci, mevcut politikalarin halen gegerli olup olmadigini ve organizasyonun
degisen ihtiyaclarina uyup uymadigini belirlemeye yardimci olmaktadir. Seffaflik ve
iletisim saglanarak politikalarin olusturulmas: ve uygulanmasi siire¢lerinde seffaflik
saglanmasi, tutarliligi destekler. Yonetimin aldig1 kararlarin ve uygulanan politikalarin
nedenlerinin agikc¢a ifade edilmesi, calisanlar arasinda giliven olusturur. Calisanlar, giiven
Ortalamanda, kendilerini zincirin bir halkasi gibi birbirine bagimli hisseder. Bu
bagimlilik, calisanlarin daha fazla riske girmesine, iletisimin ¢ok yonlii ve zengin
olmasina olanak saglar (Kaleli, 2009:88). Ust y&netimin politika olusturma ve uygulama
stireclerine aktif katilimi, politikalarin tutarli bir sekilde uygulanmasini saglamaktadir.
Ust yonetimin destegi, politikalarin &nemini vurgular ve uygulama siirecinde
karsilagilabilecek  zorluklarin  asilmasina yardimcit olmaktadir. Geri  bildirim
mekanizmalar1 calisanlardan ve diger paydaslardan geri bildirim almak, politikalarin
uygulanmasindaki tutarsizliklari tespit etmeye ve diizeltmeye yardimer olmaktadir. Geri
bildirim, ayrica ¢alisanlarin politikalarin gelisimine katkida bulunmalarini saglar, bu da
politikalarin kabul edilmesini kolaylastirir. Olumlu geri bildirimin, orgiitsel giiven ve
motivasyonu saglama noktasindaki onemi sudur: Olumlu geri bildirim, mevcut
performansi diizelten ve gelistiren bir tarzda calisanlara aktarilmasi halinde ¢alisan ve
yonetici arasindaki giiveni olumlu etkiler (Kaymaz, 2007:147-153). Olumlu geri bildirim
alan c¢alisanlar, takdir edilme beklentileri karsilandig1 ve gelecege odaklanmalarina katki
sagladig1 i¢in bu bildirimden motive olurlar (Helvaci, 2002:159). Olumlu geri bildirim
pratigi, orgiitsel giiveni olumlu sekilde etkileyecek sekilde uygulanmalidir. Geri bildirim
uygulamasiyla, yasanilan sorunlar tespit edilip buna en uygun ¢oziimler i¢in hareket
planlar1 hazirlanir. Amag, calisanda isini yaparken farkindalik ve motivasyon olusturarak

gelecekte daha iyi bir performans gostermesini saglamaktir (Erdemli vd, 2007:72).

Adil ve objektif uygulama tiim c¢alisanlara politikalarin adil ve tarafsiz bir sekilde
uygulanmasi, tutarliligin temelidir. Kisisel tercihlerden ka¢inmak ve objektif kriterlere
dayanarak kararlar almak, organizasyonda giiveni pekistirir. Calisanlarin orgiite yonelik

olusturduklar1 giiven algisi iizerinde, 6rgiit uygulamalari da etkilidir. Giiven Ortalamanda,
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calisanlara bilgi dogru zamanda ulastirilir, ¢alisanlarin yoneticilerle ¢ekinmeden direkt
iletisim kurabilmesi saglanir, yoneticiler “becerikli, adaletli, hosgoriilii ve ahlaki
degerlere uygun kararlar” verir, yetki devri ve kararlara katilim sisteminin olmasi,
calisanlarin gelisiminin saglanmasi, insan kaynaklari uygulamalarinin adil olmasi,
koordinasyonun is ile ilgili baglarinin agik ve net olarak tanimlanmasi, yoneticilerin
duyarli davranmasi ve verdigi sozleri tutmasi, calisanlara yiikselme olanaklarinin
sunulmasi, ¢alisanlarin isletmeye uymasi ve kaynagsmasinin saglanmasi ve gerektiginde
disiplin sisteminin uygulanmasi, giiven iizerinde etkilidir (Memduhoglu ve Zengin,
2017:354-359). Orgiitsel giiven, calisanlarin, bireysel ¢ikarlardan ziyade diger
calisanlarin da c¢ikarlarim1 dikkate alarak adil, samimi, tutarli ve yardimseverlik gibi
davranislar1 sergilemeleri sonucunda orgiit genelinde ortaya cikan giivendir (Durdag ve
Naktiyok, 2011:15). Bu adimlar, yonetici politikalarinin tutarli bir sekilde uygulanmasini
saglayarak organizasyonun verimliligini, calisan memnuniyetini ve genel performansini

artirmaktadir.
3.1.2 Hukuki ve Etik Uyum

Isyerinde yasalara ve etik kurallara uyumu saglamak igin yonetici politikalari
gerekmektedir. Bu politikalar, isverenin ve g¢alisanlarin yasal haklarim ve
sorumluluklarint belirlemektedir. Yonetici politikalarinda hukuki ve etik uyum, bir
isletmenin yasal gerekliliklere uymasin1 ve etik standartlara uygun davranmasini
saglamayr amaclamaktadir. Bu uyum, sirketin hem yasal zorunluluklardan dogan
sorumluluklarini yerine getirmesini hem de toplumun etik beklentilerine cevap vermesini
gerektirmektedir. Hukuki ve etik uyum hem sirketin itibarin1 korumak hem de uzun vadeli

basarisini slirdiirmek i¢in kritik oneme sahip olmaktadir.

Hukuki uyum, isletmenin faaliyetlerini yiiriitiirken yerel, ulusal ve uluslararasi yasalara
uymasini ifade etmektedir. Bu, is¢i haklari, ¢evre koruma, vergi yiikiimliiliikleri, tiikketici
koruma gibi ¢esitli alanlar1 kapsamaktadir. Hukuki uyumun saglanmasi, sirketin mali ve

hukuki risklerini minimize etmektedir.

Etik uyum, isletmenin sadece yasalarin gerektirdigi minimum standartlara degil, ayni
zamanda daha genis bir etik ¢ercevede toplumun beklentilerine de uygun davranmasini

ifade etmektedir. Bu, adil ticaret, seffaflik, sosyal sorumluluk, diiriistliik gibi degerleri
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icermektedir. Etik uyum, ¢alisanlar arasinda giivenini, miisteri sadakatini ve toplumsal

kabuli artirmaktadir.

Yonetici politikalarinda hukuki ve etik uyum isletme calisan ve yoneticiler acisindan
onemli olmaktadir. Hukuki ve etik uyum, sirketin yasal ve itibar risklerini yonetmesine
yardimc1 olmaktadir. Sirketin etik olarak hareket etmesi, kamuoyundaki itibarinm
korumakta ve giiglendirmektedir. Yasal ve etik uyuma 6nem veren sirketler, uzun vadede
daha siirdiiriilebilir ve basarili olmaktadir. Etik standartlar1 benimseyen bir yonetim,
calisan memnuniyetini artirarak ve motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir. Hukuki ve
etik uyum, sadece yasal bir gereklilik degil, ayn1 zamanda is diinyasinda giivenilirlik ve

stirdiiriilebilirlik ac¢isindan hayati bir 6neme sahip olmaktadir.

3.1.3 Verimliligi Artirma

Yonetici politikalar, is siireclerinin ve gorevlerin net bir sekilde tanimlanmasina
yardimci olarak organizasyonun genel verimliligini artirmaktadir. Herkes ne yapmasi
gerektigini ve nasil yapacagini bilir, bu da gereksiz karmasikliklar1 azaltmaktadir.
Yonetici politikalarinda verimliligi artirmak, organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji1 elde etmeleri ve kaynaklarin etkin kullanimiyla maksimum c¢iktiya ulasmalari
icin kritik bir 6neme sahip olmaktadir. Akademik perspektiften bakildiginda, bu
baglamda uygulanabilecek c¢esitli yonetici politikalart asagidaki basliklar altinda
incelenmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin performanslarini optimize etmek amaciyla net,
spesifik, dl¢iilebilir, ulasilabilir, ger¢ek¢i ve zaman sinirli hedefler belirlemektedir. Bu
hedefler, calisanlarin islerine yonelik odaklanmalarin1 saglar ve kurumsal amaclarla
bireysel performans arasinda bir uyum olusturur. Locke ve Latham’in Hedef Belirleme
Teorisi (Goal Setting Theory), yliksek performans ve motivasyonun anahtari olarak bu

tiir hedeflerin 6nemini vurgular.

Stirekli ve sistematik performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin is sonuglarini izlemeyi,
geri bildirim almay1 ve gelisim firsatlar1 tanimlamay1 saglamaktadir. Bu siireg, verimliligi
artirmak amaciyla bireysel ve takim bazli performansin diizenli olarak gozden
gecirilmesini ve iyilestirilmesini igermektedir. Performans yonetimi, ayn1 zamanda

calisanlarin kariyer gelisimlerine katki saglayarak uzun vadeli motivasyon yaratmaktadir.
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Calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini artirmak igin siirekli egitim ve gelisim
programlarinin uygulanmasi, organizasyonel verimliligi artirmada kilit bir faktor haline
gelmektedir. Egitim ve gelisim, sadece teknik becerileri degil, ayn1 zamanda liderlik,
problem ¢ézme ve iletisim gibi yumusak becerileri de kapsamaktadir. Bu politikalar, is
giiciiniin stirekli degisen is kosullarina uyum saglamasini ve yenilik¢i ¢oziimler
iiretmesini desteklemektedir. Is siireglerinin etkinligini artrmak amaciyla mevcut
stireclerin analiz edilmesi, yeniden tasarlanmasi ve optimize edilmesi gerekmektedir. Bu
baglamda, teknoloji kullaniminin artirilmasi, otomasyon ¢oziimlerinin entegrasyonu ve
stireclerdeki gereksiz adimlarin elimine edilmesi, operasyonel verimliligi 6nemli 6l¢iide
artirmaktadir. Hammer ve Champy’nin siire¢ yeniden yapilandirma (reengineering)
yaklagimi, bu politikalarin etkin uygulanmasinda rehberlik etmektedir. Etkili iletigim,
organizasyonel verimliligi artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Y oneticilerin agik, seffaf
ve ¢ift yonlii iletisim kanallar1 kurmasi, bilgi akisini hizlandirarak karar alma siireglerini
iyilestirmektedir. Ayrica, iletisim stratejileri, ¢alisanlar arasinda is birligini tesvik eder ve
organizasyonel hedeflerin daha iyi anlasilmasini saglamaktadir. Calisan motivasyonunu
ve verimliligini artirmak amaciyla adil ve seffaf tesvik ve ddiillendirme sistemlerinin
olusturulmasi 6nemli hale gelmektedir. Bu sistemler, bireysel ve takim bazli basarilarin
taninmasini saglar ve ¢alisanlari yiliksek performans gostermeye tesvik etmektedir. Tesvik
sistemleri, parasal ve parasal olmayan odiillerle desteklenerek, c¢alisanlarin uzun vadeli
bagliliklarii gii¢clendirmektedir. Modern is diinyasinda esnek ¢alisma saatleri, uzaktan
calisma imkanlar1 gibi esnek calisma diizenlemeleri, ¢alisanlarin ig-yasam dengesi
saglamalarina yardimci olarak verimliligi artirmaktadir. Bu tiir politikalar, calisan
memnuniyetini yiikseltirken, ayn1 zamanda is gilicii kayiplari1 ve devamsizliklar
azaltmaktadir. Esnek ¢alisma diizenlemeleri, 6zellikle pandemi sonrasi donemde is
diinyasinda o6nemli bir rekabet avantaji olarak goriilmektedir. Organizasyonel
kaynaklarin (insan, finans, zaman, bilgi) etkin kullanimi, verimliligi artirmak i¢in hayati
oneme sahip olmaktadir. Kaynaklarin dogru planlanmasi, tahsis edilmesi ve kullanimu, i
stireclerinin sorunsuz bir sekilde islemesini saglamakta ve operasyonel maliyetleri
azaltmaktadir. Etkin kaynak yonetimi, ayn1 zamanda stratejik planlama ile uyumlu olarak
kaynaklarin optimum diizeyde kullanilmasina olanak tanimaktadir. Bu yonetici
politikalari, organizasyonel verimliligi artirmada stratejik bir ¢erceve sunmakta ve

yoneticilerin, calisanlarin potansiyellerini en {ist diizeyde kullanmalarmi saglamada
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rehberlik etmektedir. Akademik literatiirde bu politikalarin  uygulanmasinin,
organizasyonlarin uzun vadeli basarilarini ve rekabet giiglerini artirdig1 genis bir sekilde

belgelenmektedir.
3.1.4 Calisan Motivasyonu ve Morali

Agcik ve adil politikalar, ¢calisanlarin motive olmalarina ve is yerinde morallerinin yiliksek
olmasina katkida bulunmaktadir. Calisanlar, adil bir sekilde muamele gordiiklerini
hissettiklerinde, daha yiiksek performans sergilemektedirler. Yonetici politikalarinda
calisan motivasyonunu ve moralini artirmak, organizasyonel performansin iyilestirilmesi
ve siirdiiriilebilir basar1 elde edilmesi i¢in kritik bir faktér haline gelmektedir. Calisan
motivasyonu ve morali, bireylerin i§ tatminini, baghiligin1 ve iiretkenligini dogrudan
etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Akademik literatiirden hareketle, bu baglamda
uygulanabilecek yonetici politikalar1 detaylandirilmustir: Orgiitsel giivenin olumlu yénde
etkiledigi degiskenler, orgiitsel 6zdeslesme, inisiyatif alma davranisi, ¢alisan morali,
orgiitsel baglilik, problem ¢ézme becerisi, risk alma, sosyal sorumluluk, yaraticilik, agik
orgiit kiiltiirti, bilgi yaratimi ve yonetimi, ¢evreye uyum, iletisim, karar verme siireci,
orgiitsel kararlilik, Orgiitsel verimlilik, Orgiitsel iklim, Orgiitsel performans, oOrgiitsel
ogrenme ve yenilesme, kaynak aktarimi ve yetki devrini kolaylastirma gibi unsurlardan
olusmaktadir. Orgiitsel giivenin negatif yonde etkiledigi degiskenler ise orgiitsel stres,
catisma, degisime direnci azaltma, is devri, calisan devamsizligi, isten ayrilma niyeti, is
terki ve kontrol gibi unsurlardir (Polat, 2009:57). Is-Yasam Dengesi ile Is ve 6zel yasam
dengesini saglayan politikalarin benimsenmesi, ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu
artirmada etkili bir strateji olarak kabul edilmektedir. Esnek ¢alisma saatleri, uzaktan
calisma imkanlar1 ve tatil gilinlerinin adil bir sekilde dagitilmasi, is-yasam dengesini
korumada 6nemli rol oynar. Bu tiir diizenlemeler, ¢alisanlarin stres diizeylerini azaltir ve
tilkenmislik sendromunu 6nlemektedir. Odiillendirme ve takdir sistemleri ile calisanlarin
basarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi, motivasyonlarint ve morallerini artirmada
etkili bir yontem olmaktadir. Vroom’un Beklenti Teorisi, ¢alisanlarin performanslarini,
elde edecekleri ddiillerin ¢ekiciligi ile iligkilendirdigini 6ne siirmektedir. Bu baglamda,
adil ve seffaf bir odiillendirme sistemi gelistirmek, calisanlarin yiiksek performans
gostermesini tesvik etmektedir. Hem parasal (ikramiyeler, maas artislar1) hem de parasal

olmayan (6vgii, sertifikalar, terfiler) ddiiller, ¢calisanlarin motivasyonlarini artirmaktadir.
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Stirekli geri bildirim ve gelisim ile diizenli ve yapict geri bildirim saglanmasi,
calisanlarin performanslarin1 ve moral seviyelerini artirmaktadir. Geri bildirim,
calisanlarin gii¢lii yanlarim1 ve gelisim alanlarin1 anlamalarina yardimci olur ve kisisel
gelisimlerine katkida bulunmaktadir. Ayrica, profesyonel gelisim imkanlari sunan egitim
ve gelisim programlari, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirir ve onlari iglerine daha fazla
bagli hale getirmektedir. Bu baglamda, geri bildirim mekanizmalarinin etkin kullanimi,
calisanlarin bireysel hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda uyum saglamalarina
katki saglamaktadir. Adil yonetim ve seffaflik yonetim anlayisi, calisanlarin
organizasyona olan giivenini artirarak moral seviyelerini yiikseltmektedir. Adams’in
Esitlik Teorisi ¢alisanlarin kendi katkilari ile elde ettikleri odiiller arasindaki dengeyi
diger calisanlarin katkilarini 6ne siirerek degerlendirmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin
adil bir sekilde hareket etmesi ve seffaf politikalar izlemesi, ¢alisanlar arasinda esitlik
algisin1 pekistirerek organizasyona olan bagliligi artirmaktadir. Caligsanlara is giivencesi
saglanmas1 ve kariyer gelisim firsatlar1 sunulmasi, motivasyon ve moral diizeylerini
onemli Ol¢iide artirmaktadir. Calisanlar, uzun vadeli bir is giivencesine sahip
olduklarinda, organizasyona olan bagliliklari artmakta ve daha yiiksek performans
sergileme egiliminde olunmaktadir. Ayrica, kariyer yollarinin agik¢a tanimlanmasi ve
terfi imkanlarmin adil bir sekilde sunulmasi, c¢alisanlarin islerine daha fazla
odaklanmalarin1 ve motivasyonlarini artirmalarin1 saglamaktadir. Calisanlar arasinda is
birligini tesvik eden ve gii¢lii bir takim ruhu olusturan politikalar, moral ve motivasyonu
artirmada etkili olmaktadir. Is birligi, bireylerin birbirinden 6grenmesini, yaratict
coziimler gelistirmesini ve organizasyonel hedeflere daha etkili bir sekilde ulagmasini
saglamaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin takim caligmasii destekleyen bir kiiltiir
olusturmasi, c¢alisanlarin moralini ve baghhigmi giiglendirmektedir. Yoneticilerin
calisanlarina sosyal destek saglamasi ve etkili bir iletisim ag1 kurmasi, calisanlarin
moralini artirarak onlarin organizasyona olan bagliliklarin1 giliglendirmektedir. Sosyal
destek, ¢alisanlarin stresle basa ¢ikmalarina yardimer olarak is tatminini artirmaktadir.
Etkili iletisim ise, calisanlarin organizasyonel hedefleri ve stratejileri anlamalarini
kolaylastirarak katilimlarin1 tegvik etmektedir. Bu yonetici politikalari, akademik
literatiirde ¢alisan motivasyonu ve moralinin artirilmasi i¢in 6nerilen stratejik yaklagimlar

arasinda yer almakta olup, organizasyonlarin uzun vadeli basarilarin1 desteklemektedir.
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Uygun politikalarin benimsenmesi, sadece calisanlarin is performansini artirmakla

kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonel bagliligi ve is tatminini de giiglendirmektedir.
3.1.5 Catisma Yoénetimi

Yonetici politikalari, potansiyel ¢atismalar1 onlemek veya ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢ozmek
i¢in bir ¢cer¢eve sunmaktadir. Bu, isyerindeki huzuru korumak ve ekip i¢i is birligini tesvik
etmek agisindan 6nemli olmaktadir. Catisma yonetimi, organizasyonel basar1 ve is tatmini
acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Catigsmalar, ¢alisanlar arasinda, ekipler arasinda
veya yoneticilerle c¢alisanlar arasinda ortaya c¢ikabilmekte ve etkili bir sekilde
yonetilmediginde hem bireyler hem de organizasyon igin olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Bu baglamda, c¢atisma yoOnetimi stratejilerinin  ve uygulama
yontemlerinin sistematik bir sekilde ele alinmas1 gerekmektedir. Yoneticinin bu noktada
Onemi, bireyler arasindaki ama¢ uyumsuzlugunun catisma noktasina gelmesini
beklemeden, kurumsal ve bireysel amaclarin dengesini saglama konumunda olmasidir
(Onal, 2000:64). Giivenin saglandigi is ortalamanda, iletisimde tikaniklik pek olmayacagi
icin taraflar, ¢atigmalar1 istenilen sekilde bir ¢oziime kavusturabilirler (Kogel, 2013:655).

Catigmalar ortaya ¢iktiginda, agik ve diiriist iletisim saglanmasi ve diizenli geri bildirim
verilmesi, ¢atismanin anlagilmasina ve ¢dziilmesine yardimci olabilmektedir. Iletisim
teorileri ve geri bildirim mekanizmalari, catisma ¢Oziimiinde temel araglar olarak
goriilmektedir. Bu siireg, taraflarin problemleri dogrudan ele almalarmi ve ¢dziim

arayislarini1 kolaylastirmaktadir.

Giiven, igletmeleri pozitif yonde etkilemektedir. Giiven, orgiitler igin bir sosyal sermaye
sekli ve diger orgiitlerin taklit edemedigi bir fark ve bilgi birikiminden olusmaktadir.
Giiven, isletmelerin islem maliyetlerini ve ¢atismalar1 azaltir, is birligini ve verimliligi
artirtr, katilmi ve kurallara intibak etmeyi, yenilik ve degisimleri kolaylastirir. Ayrica
tedbir ve kontrol diizeyleri, giivenle birlikte azalacaktir (Halis vd, 2009:58-62).
Arabuluculuk ve miizakere, ¢atigsma yonetiminde kullanilan 6nemli teknikleri olmaktadir.
Tarafs1z bir arabulucu, taraflar arasinda iletisim kopriileri kurarak ¢atismanin ¢éziimiine
katkida bulunmaktadir. Miizakere siiregleri, taraflarin ortak bir ¢6ziim bulmalarini
saglamak amaciyla yiiriitiilmektedir. Arabuluculuk ve miizakere teknikleri, ¢catismanin
¢ozlimiinde yapilandirilmig ve sistematik bir yaklasim sunmaktadir. Duygusal zeka ve

empati, c¢atisma yoOnetiminde Onemli bir rol oynamaktadir. Bireylerin kendi ve
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bagkalarinin duygularin1 anlama ve yonetme becerilerini igermektedir. Catigsma
¢ozlimiinde empati kullanimu, taraflarin duygusal durumlarini anlamaya yardimci olarak
daha etkili c¢oziimler gelistirilmesine katkida bulunmaktadir. Calisanlara catisma
yonetimi  konusunda egitim verilmesi, c¢atismalarla basa ¢ikma becerilerinin
gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Egitim ve farkindalik programlari, ¢alisanlarin
catisma yOnetimi stratejileri hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglayarak uygulama
becerilerini artirmaktadir. Bu tiir programlar, organizasyonel ortamda daha etkili bir
catisma yonetimi saglanmasina katkida bulunmaktadir. Catisma ¢ozildiikten sonra,
stirecin degerlendirilmesi ve 6grenilen derslerin analizi yapilmaktadir. Catigma sonrasi
analiz, catisma yoOnetimi siireclerinin iyilestirilmesi ve gelecekteki ¢atigmalarin
onlenmesi i¢in dnemli bilgiler saglamaktadir. Bu asama, organizasyonel 6grenmenin bir
parcasi olarak goriilmekte ve siirekli gelisim igin kritik 6nem tagimaktadir. Kurumsal
kiiltiir ve politikalar, ¢atisma yonetimi siireglerinin etkinligini etkileyen faktorler haline
gelmektedir. Kurumsal kiiltiir, ¢atismalarin nasil ele alindigimi ve ¢oziim siireglerini
etkileyen norm ve degerleri igermektedir. Politikalarda yapilan diizenlemeler ve kiiltiirel
degisiklikler, catisma yonetimini daha etkili hale getirebilmektedir. Calisanlar birbirinden
farkli bircok bireysel amaglara sahiptir. YoOneticinin bu noktada Onemi, bireyler
arasindaki amag¢ uyumsuzlugunun ¢atigma noktasina gelmesini beklemeden, kurumsal ve
bireysel amacglarin dengesini saglama konumunda olmasidir (Onal, 2000:64). Catisma
yonetimi, organizasyonlarin i¢ dinamiklerini diizenlemede ve is performansini artirmada
kritik bir 6neme sahiptir. Catigma yonetimi stratejileri, proaktif onlemlerden arabuluculuk
tekniklerine kadar genis bir yelpazeyi kapsar ve etkili bir catisma yonetimi,
organizasyonel basariy1 ve c¢alisan tatminini 6nemli Ol¢iide artirmaktadir. Akademik
literatiirden elde edilen bilgiler, catisma yonetiminde en iyi uygulamalarin belirlenmesine

ve uygulanmasina rehberlik etmektedir.

3.1.6 Stratejik Hedeflere Ulagsma

Yonetici politikalari, organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmasina yardimci olacak
sekilde tasarlanir. Bu politikalar hem kisa hem de uzun vadeli hedeflere odaklanmay1
saglar. Yonetici, miitesebbisin aldig1 kararlar1 hayata gecirmek ve belirledigi hedefleri
basarabilmek i¢in yollar iireten ve i¢inde bulundugu sartlar1 hesaplayan ve bu yollarda

ilerlemenin zamansal ve parasal programini diizenleyen kimsedir (Simsek vd, 2011:239).
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Calisanlar, bir isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasinda 6nemli bir aract unsurdur.
Bunun i¢in gerekli sayida ve arzulanan yetenek ve beceride personelin isletmede

bulundurulmasi gerekli olmaktadir (Saltiirk,2008:95).
3.1.7 Degisime Uyum Politikasi

Yonetici politikalari, organizasyonun degisen i¢ ve dis kosullara uyum saglamasina
yardimc1 olmaktadir. Bu politikalar, esnekligi ve adaptasyonu tesvik ederken,
organizasyonun rekabet giiciinii korumaktadir. Degisime direnen isletmeler pazarin
gerisinde kalma riskiyle kars1 karstya kalir. isletmelerinin degisime uyum saglamalarini
saglayacak sistemler kurmalart bunlart uygulamalari gerekmektedir (Kartop ve
Soyer,2024:156). Bu nedenlerden dolay1, etkili yonetici politikalari olusturmak ve

uygulamak, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in kritik 6neme sahip olmaktadir.

3.2 YONETICI POLITIKALARINDA KONTROLUN
MOTIVASYONA ETKIiLERI
Yonetici politikalarindaki kontroliin motivasyon iizerindeki etkilerini analiz etmek i¢in
cesitli faktorlerin goz 6niinde bulundu gerekmektedir. Kontrol, yoneticilerin is siireglerini
ve ¢alisan performansini izleme ve yonlendirme yontemlerini igermektedir. Yo6neticinin

kontrol politikalarinin motivasyon iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri olmaktadir.

Yoneticiler ¢atigmalar1 kontrol altinda tutabiliyorsa, ¢atigmanin nelere sebep olacagini
gorebilir, gerekli tedbirleri alir ve yikici etkilerini Onleyebilir. Catigmayr nasil
yonetecegini bilen yoneticiler c¢atigmalar1 oOrgiitii adina firsata cevirebilir. (Cinar,
2024:208) Netlik ve yonlendirme agisindan; kontrol mekanizmalari, ¢alisanlara
beklentileri ve performans standartlarini net bir sekilde iletmektedir. Bu netlik,
calisanlarin hedeflerine ulagsma konusunda ne yapmalar1 gerektigini anlamalarina
yardimc1 olmaktadir. Yonetim tarafindan saglanan siirekli kontrol ve geri bildirim,
calisanlarin dogru yolda olduklarindan emin olmalarina ve islerini daha etkili bir sekilde
yapmalarina olanak tanimaktadir. Performans takibi ve geri bildirim agisindan; diizenli
performans degerlendirmeleri ve geri bildirimler, calisanlarin giiclii yonlerini ve
gelistirilmesi gereken alanlar1 anlamalarina yardimci olmaktadir. Bu da kisisel ve
profesyonel gelisim igin motive edici olmaktadir. Iyi performansin taninmasi ve

odiillendirilmesi, ¢alisanlarin basarili sonuglar i¢in motive olmalarini saglamaktadir.
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Kaynaklarin etkili kullanimi1 agisindan; etkili kontrol, kaynaklarin (zaman, is giicii,
malzeme) verimli kullanilmasini saglamaktadir. Bu da is siireglerinin daha diizenli ve
basarili bir sekilde yiiriitilmesini tesvik etmektedir. Kaynaklarin optimal sekilde
kullanilmasi, ¢alisanlarin daha iyi sonuglar elde etmelerini saglamakta, bu da onlarin
islerine olan bagliliklarini artirmaktadir. Y 6netici politikalarindaki kontroliin motivasyon
tizerindeki olumsuz etkilerini ana hatlar1 ile agiklarsak; Asir1 kontrol ve mikro yonetim,
calisanlarin Ozgiirliigiinlii ve yaraticiligini siirlandirmaktadir. Bu durum, calisanlarin
kendi islerini yapma konusunda kendilerini yetkin hissetmemelerine neden olmakta ve bu
da motivasyonlarin1 diisiirmektedir. Yogun kontrol ve siirekli denetim, c¢alisanlar

tizerinde baski ve stres olusturmaktadir. Bu da motivasyon kaybina yol agmaktadir.

Geri bildirimlerin yapilmasinda Yyalnizca olumsuz geri bildirimlerin verilmesi ve
basarilarin g6z ardi edilmesi, c¢alisanlarin moralini bozabilir ve motivasyonlarini
azaltmaktadir. Performansin siirekli izlenmesi ve olumsuz geri bildirimler, ¢alisanlarin
kendilerini yetersiz hissetmelerine neden olmaktadir. Bu da motivasyon kaybina yol
acmaktadir. Adaletsizlik ve seffaflik eksiklikleri; kontrol siireclerinin adaletsiz bir sekilde
uygulanmasi, ¢alisanlar arasinda giivensizlik ve memnuniyetsizlige neden olmaktadir. Bu

durum, galisanlarin motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir.

Seffaf olmayan kontrol mekanizmalari, ¢alisanlarin siireglerin nedenini ve nasil isledigini
anlamalarin1 zorlastirmaktadir. Seffaflik hesap verme sorumlulugu ile yakindan ilgilidir
ve hesap verme mekanizmalarinin daha etkin bir sekilde ¢aligmasina firsat sunmaktadir.
(Tas vd, 2024:168) Bu da is tatminini ve motivasyonu disiirmektedir. Yoneticilerin
kontrol politikalari, motivasyonu hem olumlu hem de olumsuz yonde etkilenmektedir.
Olumlu etkiler, netlik, performans takibi ve kaynaklarin etkin kullanimi1 gibi faktorlerden
kaynaklanirken; olumsuz etkiler, mikro yonetim, olumsuz geri bildirimler ve adaletsizlik
gibi unsurlardan ortaya g¢ikarmaktadir. Etkili bir kontrol politikasi, bu faktorlerin
dengelenmesiyle, calisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Is yerinde daha yiiksek

verimlilik saglanmaktadir.

3.2.1 Hedef Belirleme

Isletmenin hedef belirlemesi, organizasyonun uzun vadeli vizyonunu ve stratejik
yonelimlerini gerceklestirmek amaciyla spesifik ve dlgiilebilir hedeflerin olusturulmasi

stireci Olarak degerlendirilmektedir. Hedef belirlemenin ise yaramasi igin geri bildirim
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gereklidir ve basar1 beklentisi ile basar1 derecesi hedefe bagliligi etkiler (Arslan ve
Goksoy, 20217:33). Bu siireg, isletmenin mevcut durumunu ve ¢evresel faktorleri analiz
ederek, gelecekte ulasmak istedigi noktalar1 tanimlayarak bu dogrultuda gerekli stratejik

adimlar1 belirlemektedir.

3.2.1.1 Hedef Belirleme Politikalari

Hedef belirleme siireci agamalari agiklanmaktadir;

Durum Analizi: Isletmenin i¢ ve dis ¢evresini kapsamli bir sekilde degerlendirmek igin
mevcut kaynaklar, yetkinlikler, pazar kosullar1 ve rekabet analizleri gergeklestirmektedir.
Bu analizler, isletmenin giiglii ve zayif yonlerini, firsatlar1 ve tehditleri ortaya
koymaktadir.Isletmenin uzun vadeli vizyonu (gelecekte olmak istedigi yer) ve misyonu
(varolus amacini ve temel iglevlerini tanimlayan ifadeler) belirlenmektedir. Bu unsurlar,
hedeflerin olusturulmasinda temel bir yOn saglayarak, organizasyonun stratejik

amaglarim belirlemektedir.

Belirgin hedefler “elinden geleni yap” gibi belirsiz hedeflere kiyasla daha yiiksek
performansla sonuglanir (Arslan ve Goksoy, 20217:33). Stratejik vizyon ve misyon
dogrultusunda, spesifik, Olgiilebilir, ulagilabilir, ilgili ve zamanhi hedefler
belirlenmektedir. Bu hedefler, isletmenin performansini artirmaya ve stratejik planlarini

gerceklestirmeye yonelik net ve uygulanabilir adimlar sunmaktadir.

Stratejik Planlama: Belirlenen hedeflere ulagsmak icin gerekli stratejiler gelistirilmektedir.
Bu stratejiler, hedeflerin nasil gerceklestirilecegini, hangi kaynaklarin kullanilacagini ve

hangi aksiyonlarin alinacagini igermektedir.

Kaynak Tahsisi ve Planlama: Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli finansal, insan
giicii ve teknolojik kaynaklar planlanarak tahsis edilmektedir. Bu kaynaklarin etkin

kullanimi, hedeflere ulasma stirecinde kritik 6neme sahip olmaktadir.

[zleme ve Degerlendirme: Hedeflere ulasma siireci diizenli olarak izlenir ve performans
degerlendirmeleri yapilmaktadir. Bu siire¢, hedeflere ne dl¢iide ulasildigini ve gerekli

stratejik ayarlamalarin yapilip yapilmadigini belirlenmektedir.

Geri Bildirim ve Revizyon: izleme ve degerlendirme sonuglarina dayanarak, hedefler ve
stratejiler gerektiginde yenilenmektedir. Bu esneklik, degisen kosullara ve igsel

dinamiklere hizl1 bir sekilde yanit verilmesini saglamaktadir.
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Hedef belirleme, isletmenin uzun vadeli basarisim1 saglamak i¢in kritik bir siireg
olmaktadir. Bu siireg, stratejik planlamanin temel taglarini olusturarak, organizasyonun
yoniinii belirler ve basariya ulasmak i¢in gerekli stratejik adimlar1 tanimlamaktadir.
Yeterli analiz, net hedefler ve etkili stratejik planlama ile isletmeler, rekabet avantaji elde

ederek, siirdiiriilebilir biiylime saglamaktadir.

3.2.1.2 Hedef Belirleme Kontroliiniin Calisan Motivasyona Etkileri
Hedef belirleme kontrolii, isletmelerde ¢alisanlarin motivasyonunu sekillendiren 6nemli
bir faktorii haline gelmektedir. Bu kontrol siireci, belirlenen hedeflerin ve stratejik
yonlerin diizenli olarak gdzden gegirilmesini ve degerlendirilmesini igermektedir. Hedef
belirleme kontroliiniin motivasyon iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri olusmaktadir.
Hedef belirleme kontrolli, isletmelerde c¢alisanlarin motivasyonuna olumlu
etkilemektedir. Netlik ve yonlendirmesi ile, hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi ve
diizenli olarak kontrol edilmesi, calisanlarin neyi basarmalar1 gerektigini agikca
anlamalarina yardimei olmaktadir. Bu netlik, calisanlarin islerine olan baglhiliklarini
artirmaktadir. Onlar1 motive etmektedir. Hedeflerin sistematik bir sekilde izlenmesi,
calisanlara hedeflere ulagsmak i¢in gereken adimlar1 ve yonlendirmeleri saglamaktadir.
Bu, calisanlarin gorevlerini daha verimli bir sekilde yerine getirmelerini tesvik
etmektedir. Diizenli geri bildiri ile hedeflere yonelik yapilan diizenli kontrol, ¢alisanlara
performanslart hakkinda siirekli geri bildirim saglamaktadir. Bu geri bildirim, gelisim
alanlarmi ve giiglii yonleri belirlemeye yardimci olarak motivasyonu artirmaktadir.
Basarilarin taninmast ile, iyl performansin ve basarilarin diizenli olarak taninmasi ve
odiillendirilmesi, calisanlarin motivasyonunu artirarak is tatminini
giiclendirebilmektedir. Bir gorevin gelecekteki hedeflere ulasmak i¢in yararli olacagi
algist fayda degeri kapsamina girer (Bayrakc¢eken vd, 2021:685). Hedefe ulasma
giivencesi ile kontrol siirecleri, hedeflerin gercek¢i ve ulasilabilir olup olmadigim
degerlendirmektedir. Ulasilabilir hedefler, ¢alisanlarin  basari hissini artirarak
motivasyonlarini giiglendirmektedir. Hedef belirleme kontroli, isletmelerde ¢alisanlarin
motivasyonuna olumsuz etkileri; Asir1 baski ve stres ile hedeflerin sik sik ve detayli bir
sekilde kontrol edilmesi, ¢calisanlarda mikro yonetim algisina yol agmaktadir. Bu durum,
asirt baski ve stres yaratabilmekte ve motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir.
Performans kaygisi ile stirekli performans izleme ve hedeflerin sik sik gozden gecirilmesi,

calisanlarda kaygiya neden olabilir ve bu da motivasyon kaybina yol agmaktadir.
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3.2.2 Strateji Gelistirme ve Planlama

Strateji gelistirme ve planlama, bir organizasyonun uzun vadeli hedeflerine ulagsmak i¢in
gerekli stratejik yollar1 ve planlar1 olusturma siirecidir. Bu siireg, organizasyonun mevcut
durumunu analiz ederek, gelecekteki firsatlar1 ve tehditleri degerlendirmeyi, stratejik
hedefler belirlemeyi ve bu hedeflere ulasmak igin detayli planlar gelistirmeyi

icermektedir.

3.2.2.1  Strateji Gelistirme ve Planlama Politikalari
Organizasyonun mevcut kaynaklari, yetkinlikleri, giicli ve zayif yonleri
degerlendirmektedir. Strateji gelistirme ve planlama politikalar1 uygulanmaktadir. Pazar
kosullari, rekabet ortalama, ekonomik ve sosyal trendler gibi dis faktorler
incelenmektedir. Organizasyonun uzun vadeli hedeflerini ve gelecekteki ideal durumunu
tanimlanmaktadir. Organizasyonun varolus amact ve temel islevleri agisindan stratejik
hedefler belirleyerek organizasyonun uzun vadeli vizyonuna ulasmak igin belirlenen
spesifik ve Olgiilebilir hedefler belirlenmektedir. Kisa vadeli hedefler ile stratejik
hedeflere ulagsmak i¢in kisa vadede yapilmasi gereken islerde, stratejik segcimler hedeflere
ulasmak icin hangi stratejilerin kullanilacag: belirlenmektedir. Ornek olarak, biiyiime
stratejileri, rekabet stratejileri olarak gosterilmektedir. Eylem planlari stratejik hedeflere
ulagmak i¢in gereken somut adimlar ve uygulama planlari olusturmaktadir. Kaynak
tahsisi saglanmasinda finansal kaynaklar gerekli biit¢elerin ve mali kaynaklarin
belirlenmesi ile insan kaynaklari gerekli insan giicii ve yetkinliklerin planlanmasi

saglanmaktadir.

3.2.2.2 Strateji  Gelistirme ve Planlama Kontroliiniin  Calisan
Motivasyonu Uzerindeki Etkileri

Strateji gelistirme ve planlama kontrolli, organizasyonun stratejik hedeflere ulagsma

stirecinde yiritiilen faaliyetlerin izlenmesi ve degerlendirilmesini igermektedir. Bu

kontrol siireci, ¢alisan motivasyonu ve verimliligi lizerinde ¢esitli etkiler yaratmaktadir.

Giiven, bireylerin toplumsal hayata uyum saglamasini kolaylastiran bir stratejidir. Kisinin
vaatleri, duygulan ve igsel tutarliligiyla tirettigi, korudugu ve siirdiirdiigii seydir. Diger
ifadeyle kisinin, kars1 tarafin kendi beklentilerini karsilayacagina inanmasi ve karsi
tarafin davraniglarina kendisini savunmaksizin agik olmasidir (Halis vd, 2009:46-47).

Netlik ve yonlendirme yapilarak stratejik planlarin ve hedeflerin net bir sekilde
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belirlenmesi saglanarak, calisanlarin islerini nasil yapacaklarini ve hangi sonuglara
ulagmalar1 gerektigini anlamalarina yardimer olmaktadir. Bu netlik, ¢alisanlarin islerine
olan bagliliklar1 ile motivasyonlarini artirmaktadir. Detayli planlama ve diizenli kontrol,
calisanlara hedeflere ulasma konusunda gerekli yonlendirmeyi saglayarak verimliligi
artirmaktadir. Geri bildirim ve performans izleme yontemleri ile diizenli olarak Strateji
performansinin izlenmesi, c¢alisanlarin basarilarint ve gelisim alanlarin1 gormeleri
saglanmaktadir. Bu geri bildirim, ¢alisanlarin performanslarini iyilestirmelerine ve daha
yiiksek motivasyonla ¢calismalarina olanak tanimaktadir. Iyi performanslarin taninmasi ve
odiillendirilmesi,  ¢alisanlarin ~ motivasyonunu  artirmakta ve is  tatminini
giiclendirmektedir. Kaynaklarin etkin kullanimi ile stratejik planlamada etkili kaynak
tahsisi, ¢calisanlarin ihtiya¢ duyduklart arag ve destegi elde etmelerini saglamaktadir. Bu,
is stlireglerinin verimli bir sekilde yiiriitilmesine ve calisanlarin motivasyonunun
artmasina katkida bulunmaktadir. Strateji Gelistirme ve Planlama kontroliiniin ¢alisan
motivasyonu iizerindeki olumsuz etkileri; Strateji ve planlama siirecinde asir1 detayl
kontrol, calisanlarda mikro yonetim algisina yol agmaktadir. Bu durum, stres ve baski
yaratarak, motivasyon ve verimliligi olumsuz etkilemektedir. Siirekli performans izleme
ve hedeflerin sik sik gbzden gecirilmesi, ¢alisanlarda kaygi yaratmakta bu da motivasyon

diistisiine neden olmaktadir.

3.2.3 Kaynak Tahsisi

Yonetici kaynak tahsisi, bir organizasyonda mevcut kaynaklarin (biit¢e, insan, zaman,
vb.) en etkin ve verimli sekilde dagitilmasi siirecinden olusmaktadir. Bu siireg, genellikle
organizasyonun hedeflerine ulagmasini saglamak amaciyla yapilmaktadir. Liderler
yalnizca siireclerin isleyisini gerceklestirmek adina is ortamini temin etmekte ve kaynak
saglamaktadirlar. Bu liderlik tarzi genel olarak c¢alisanlarin uzmanlik giicline sahip
olduklar1 grup veya orgiitlerde s6z konusu olmaktadir. Orgiit {iyeleri is ile ilgili uzman

goriisiine sahiptirler ve kararlar1 kendileri alabilirler (Skogstad vd, 2015: 222)

Kaynak tahsisi, hangi kaynaklarin mevcut oldugunu ve hangi miktarda bulundugunu
tespit etmektedir. Bu, mali kaynaklar, is giicii, ekipmanlar veya zaman olmaktadur. htiyag
analizi; organizasyonun veya proje biriminin hangi kaynaklara ihtiyag duydugunu tespit
etmektir. Bu, projelerin gereksinimlerini ve organizasyonun stratejik hedeflerini g6z

oniinde bulundurarak yapilmaktadir. Tahsis kararlari saglayarak kaynaklarin hangi
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projelere veya boliimlere nasil dagitilacagina karar vermektedir. Bu kararlar, onceliklere,
aciliyet durumlarina ve kaynaklarin etkili kullanim1 prensiplerine gore yapilmaktadir.
Uygulama ve izleme; kaynak tahsis kararlarinin uygulanmasi ve kaynak kullaniminin
izlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu, tahsis edilen kaynaklarin uygun sekilde
kullanildigint  ve hedeflere ulasilip ulasilmadigini  denetlemeyi igermektedir.
Degerlendirme ve diizenleme; kaynak tahsisinin etkinligi degerlendirilmektedir ve
gerektiginde diizenlemelerin yapilmasi ile verimli hale getirilmesi planlanmaktadir. Bu
asama, kaynak kullaniminda karsilagilan sorunlar1 ve iyilestirme firsatlarini belirlemek
icin onemli olmaktadir. Yonetici kaynak tahsisi, organizasyonel verimliligi artirmak,
hedeflere ulasmak ve stratejik oncelikleri desteklemek icin kritik bir rol oynamaktadir.
Bu siire¢, ayn1 zamanda risk yonetimi ve stratejik planlamanin da énemli bir pargasi

haline gelmektedir.

3.2.3.1 Kaynak Tahsisi Politikalar1
Kaynak tahsisi politikalarinin kontrolii, ¢alisan motivasyonunu dogrudan etkilemektedir.
Kaynaklarin adil ve stratejik bir sekilde tahsis edilmesi, ¢alisanlarin is tatmini, baglilig

ve genel performansi tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kaynaklarin adil ve seffaf bir sekilde dagitilmasi, ¢alisanlarin kendilerine ve islerine olan
giivenini artirmaktadir. Adil kaynak tahsisi, ¢alisanlarin islerinin ve katkilarinin takdir
edildigini hissetmelerini saglamaktadir. Seffaflik, yonetim ile ¢alisanlar arasinda giiven
olusturarak, motivasyonu artirmaktadir. Calisanlar, kararlarin objektif ve hakli bir temele
dayandigin1 gordiiklerinde, islerine daha fazla baglilik gostermektedir. Kaynaklarin
stratejik Onceliklere gore tahsis edilmesi, ¢alisanlarin organizasyonun vizyon ve
hedeflerine katkida bulunma hissini artirmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin islerini anlaml
ve onemli bulmalarin1 saglamaktadir. Calisanlar, stratejik hedeflerle uyumlu projelerde
yer aldiklarinda, basariya olan katkilarinin daha goriiniir oldugunu ve 6diillendirildigini
diiginmektedirler. Kaynak planlama sistemleri akilli makineleri, lojistik sistemlerini,
dretim ekipmanlarii, finansal sistemleri ve gercek zamanli panolari birbirine
baglamaktadir (Damar ve Ozen, 2024:5) Kaynaklarin yetersiz tahsis edilmesi,
calisanlarin asir1 ig yiikii ve tiikenmislik yasamasina neden olmaktadir. Bu durum,
motivasyonu olumsuz etkileyerek is performansini diistirmektedir. Yeterli kaynak tahsis
edilmesi, calisanlarin islerini daha etkili ve verimli bir sekilde yapabilmelerini

saglamaktadir. Bu da is tatminini ve motivasyonu artirmaktadir.
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3.2.3.2 Kaynak Tahsisi Politikalar1 Kontroliiniin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri

Kaynak tahsisi politikalar1 kontroliiniin ¢alisan motivasyonu {lizerinde olumlu ve olumsuz
etkileri goriilmektedir. Kaynaklarin adil ve seffaf sekilde tahsis edilmesi, ¢alisanlarin
giivenini ve i tatminini artirmaktadir. Kaynaklarin organizasyonun stratejik hedeflerine
uygun sekilde dagitilmasi, calisanlarin islerinin anlamli ve Onemli oldugunu
hissetmelerine yardimei1 olmaktadir. Yeterli kaynak saglanmasi, ¢alisanlarin islerini daha
etkin ve verimli yapmalarini saglayarak motivasyonu artirmaktadir. Calisanlarin kaynak
tahsisi siireclerine dahil edilmesi ve geri bildirimlerinin dikkate alinmasi, baglilik ve
motivasyonu giiclendirmektedir. Kaynak tahsisi politikalart hakkinda bilgi ve egitim
verilmesi, belirsizlikleri azaltarak calisanlarin siirece olan giivenini artirmaktadir.
Basarilarin ve yliksek performansin 6diillendirilmesi, calisanlarin motivasyonunu
artirmaktadir.  Orgiitsel giivenin olumlu yonde etkiledigi degiskenler, orgiitsel
0zdeslesme, inisiyatif alma davranisi, ¢alisan morali, orgiitsel baglilik, problem ¢6zme
becerisi, risk alma, sosyal sorumluluk, yaraticilik, acik orgiit kiiltiirii, bilgi yaratimi ve
yoOnetimi, ¢evreye uyum, iletisim, karar verme siireci, oOrgiitsel kararlilik, oOrgiitsel
verimlilik, orgiitsel iklim, orgiitsel performans, orgiitsel 6grenme ve yenilesme, kaynak
aktarimi ve yetki devrini kolaylastirma gibi unsurlardir. Orgiitsel giivenin negatif yonde
etkiledigi degiskenler ise oOrgiitsel stres, catisma, de§isime direnci azaltma, is devri,
calisan devamsizligi, isten ayrilma niyeti, is terki ve kontrol gibi unsurlardir (Polat,
2009:57). Kaynaklarin adaletsiz bir sekilde tahsis edilmesi, ¢alisanlarda hayal kirikligina
ve giivensizlige yol agabilmekte, bu da motivasyonu olumsuz etkilemektedir. Yetersiz
kaynak tahsisi, ¢alisanlarin asir1 1s yiikii ve tikenmislik yasamasina neden olmaktadir.
Kaynak tahsisi siireclerinin seffaf olmamasi, ¢alisanlar arasinda belirsizlik ve giivensizlik
yaratmaktadir. Kaynaklarin belirli projelere veya departmanlara nasil tahsis edileceginin
net olmamasi, calisanlarin islerinin ve katkilarinin degerini sorgulamalarina neden

olmaktadir.

3.2.4 Performans Gostergeleri

Organizasyonel etkinligin ve bireysel performansin o6l¢iilmesine yonelik belirli,
Olciilebilir kriterlerinden olusmaktadir. Bu gostergeler, performansin izlenmesi ve
degerlendirilmesi i¢in kullanilan niceliksel ve niteliksel veri noktalarini igermektedir.

Yoneticiye giivenen ¢aliganlar, bu giliveni orgiitiiyle 6zdeslestirir, artan motivasyon
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performans iizerinde pozitif etki yapar. Artan performans ise orgiitsel verimliligi artirir
(Uzbilek, 2006:19-88). Performans gostergeleri, organizasyonlarin stratejik planlarini,
hedeflerini ve operasyonel siireglerini siirekli olarak izlemeye ve gelistirmeye olanak
tanimaktadir. Bu gostergeler, performans yonetimi sistemlerinin temel bir bileseni olup,
organizasyonel hedeflerin ne derece gergeklestirildigini ve hangi alanlarda iyilestirme

yapilmasi gerektigini belirlemekte kritik bir rol oynamaktadir.

3.2.4.1 Performans Gdosterge Politikalar1
Yonetici performans politikalari, yoneticilerin ve liderlerin etkinligini ve verimliligini
artirmay1 hedefleyen stratejik ve operasyonel kurallardan olusmaktadir. Bu politikalar,
yoneticilerin performansin1  degerlendirmek, gelistirmek ve yonetmek amaciyla
belirlenen prensipleri ve yontemleri igermektedir. Isi, isletmeyi ve isletmede kendisinden
beklenilen davraniglar: 6grenmek isteyen calisanlar, yoneticileri kendilerine 6rnek almak
isterler. Bu agidan yoneticiler, basar1 arzusu, beceri, performans gibi bircok agidan
caliganlar tizerinde lokomotif etkisi yapmaktadir (Gladwell, 2013:34). Performans
degerlendirme kriterlerinde yoneticiler i¢in agik ve Olgiilebilir hedeflerin belirlenmesi
performans gosterge politikalarini olusturmaktadir. Bu hedefler, organizasyonun stratejik
hedefleri ile uyumlu olmaktadir. Performansin degerlendirilmesinde kullanilacak
niceliksel ve niteliksel gostergelerin neden belirlenmesi 6rnegin, mali performans, proje
tamamlanma orani, liderlik becerileri gibi 6rneklendirilmektedir. Performansi diistik olan
yoneticiler i¢in yapilandirilmis iyilestirme planlari ve destek sistemleri olusturulmaktadir.
Performans iyilestirmesi gereken yoneticilere, koc¢luk ve mentorluk destegi
saglanmaktadir. Bu, performanslarimi artirmalarina yardimci olmaktadir. Performans
yonetimi politikalarinin  diizenli olarak gozden gegirilmesi ve giincellenmesini
gerektirmektedir. Bu, organizasyonun degisen ihtiyaglarina ve hedeflerine uyum
saglamaktadir. Performans politikalarinin etkinligi hakkinda geri bildirimlerin
toplanmast ve bu geri bildirimlere gore politika revizyonlar1 yapilmaktadir. Yonetici
performans politikalari, organizasyonlarin yoneticilerinin etkinligini ve basarilarini
artirmay1 hedeflemektedir. Bu politikalar, yoneticilere net hedefler koymaktadir. Gelisim
firsatlar1 sunmaktadir. Geri bildirim saglayarak basarilart 6diillendirmektedir. Boylece

organizasyonel hedeflere ulasilmasina katkida bulunmaktadir.
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3.2.4.2 Performans Gosterge Politikalarinin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri

Performans goOsterge politikalari, ¢alisan motivasyonu iizerinde c¢esitli etkiler
yaratmaktadir. Bu politikalarin motivasyon {izerindeki olumlu ve olumsuz etkileri
aciklanmaktadir. Ac¢ikg¢a tanimlanmis performans gostergeleri, ¢alisanlara net hedefler ve
beklentiler sunmaktadir, bu da onlarin hedeflere odaklanmalarini ve motive olmalarini
saglamaktadir. Orgiitlerde giiven iklimi tesis edildiginde, calisanlar goriislerini daha
Ozgiirce beyan eder ve performans gelisimi gosterir (Memduhoglu ve Zengin, 2017:349).
Performans gostergeleri dogrultusunda elde edilen basarilarin  taninmast ve
odiillendirilmesi, calisanlarin motivasyonunu artirarak bagliliklarin1 giiglendirmektedir.
Diizenli geri bildirim ve performans degerlendirmeleri, calisanlarin gii¢lii ve zayif
yonlerini anlamalarina yardimci olmaktadir. Bu da kisisel ve profesyonel gelisim
firsatlarim1  artirmaktadir.  Adil ve seffaf performans gostergeleri, c¢alisanlarin
degerlendirme siirecine giiven duymasimi saglamaktadir. Is tatmini ile motivasyonu
artirmaktadir. Performans gostergeleri, calisanlarin kisisel basarilarini somut bir sekilde
gormelerini saglamaktadir. Calisanlarin kendilerini degerli ve basarili hissetmelerine yol
acmaktadir. Performans gostergelerinin yiiksek hedefler koymasi ve bu hedeflerin baski
yaratmasi, ¢alisanlarda stres ve tilkkenmislik hissine yol agmaktadir. Gergeklesmesi zor
hedefler veya gostergeler, calisanlarda basarisizlik korkusu yaratabilir, bu da

motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir.

3.2.5 Esneklik ve Adaptasyon

Yo6netimde esneklik ve adaptasyon, organizasyonlarin degisen ¢evresel kosullara ve i¢sel
dinamiklere uyum saglama yetenegini ifade eden kavramlar olmaktadir. Bu iki kavram,
bir yonetim sisteminin ¢evresel belirsizliklere ve degisimlere karsi nasil yanit verdigini
ve stratejik yonelimlerini nasil sekillendirdigini anlamak i¢in kritik 6neme sahip
olmaktadir. Siirekli teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve ekonomik degisimlerle
karakterize edilen ve hizla degisen is ortami Orgiitler icin onemli zorluklar ortaya
koymaktadir. Sonug olarak, adaptasyon ve esneklik, orgiitsel hayatta kalma ve basari igin
gerekli hale gelmistir (Askun, 2024:161). Yonetimde esneklik, bir organizasyonun
degisen kosullara, firsatlara ve tehditlere hizli ve etkili bir sekilde uyum saglamaktadir.

Esneklik, organizasyonlarin mevcut siiregleri ve yapilari iizerinde degisiklik yapabilme
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yetenegini icermektedir, boylece dinamik is ortalamalarda siirekli rekabet avantaji elde
etmektedir. Esneklik, genellikle organizasyonel yapinin, kaynaklarin ve is siire¢lerinin
degisen ihtiyaglara gore yeniden yapilandirilmasin1i kapsamaktadir. YoOnetimde
adaptasyon, organizasyonlarin gevresel degisikliklere ve igsel doniistimlere yonelik uzun
vadeli uyum saglamaktadir. Adaptasyon, organizasyonlarin stratejilerini, slireclerini ve
yapisin1 degisen kosullara gore yeniden diizenleme ve bu degisikliklere basarilt bir
sekilde entegre olma siirecini ifade etmektedir. Bu siireg, stratejik hedeflerin ve
operasyonel uygulamalarin, degisen digsal ve igsel faktorlere gore siirekli olarak gozden
gecirilmesini ve optimize edilmesini igermektedir. Bu kavramlar, organizasyonlarin
stirdiiriilebilirligini, verimliligini ve rekabet giiclinii artirmak i¢in kritik 6dneme sahip
olmaktadir. Yonetimde esneklik ve adaptasyon, organizasyonlarin belirsizliklerle basa
cikabilme, yeniliklere hizla yanit verme ve stratejik hedeflere ulasma yeteneklerini

giiclendirmektedir.

3.2.5.1 Esneklik ve Adaptasyon Politikalari
Esneklik ve adaptasyon politikalari, organizasyonlarin degisen i¢ ve dis kosullara hizli ve
etkili bir sekilde uyum saglamalarin1 destekleyen stratejiler ve uygulamalardan
olugmaktadir. Bu politikalar, organizasyonun ¢evresel belirsizliklere karst dayanikliligini
artirmak ve stratejik hedeflere ulagsmasini saglamak icin tasarlanmaktadir. Giiven,
hiyerarsik ve otoriter yonetim tarzini ortadan kaldirdig1 icin isletmelere, daha esnek ag
yapilarina gegebilme yetenegi kazandirir (Fukuyama,1998:37-38). Esnek yap1 ve
organizasyonel tasarim unsuru ile diizensiz ve hiyerarsik olmayan yapilarda,
organizasyonun isleyisinde daha az kati ve hiyerarsik olmayan yapilar kullanarak, daha
hizli karar alma ve uygulama siireclerine olanak taninmaktadir. Is siireclerinin ve
departmanlarinin modiiler bir sekilde yapilandirilmasi, hizli yeniden yapilandirma ve
yeniden organizasyon olanagi saglamaktadir. Dinamik kaynak yonetimi ile kaynak
paylasimi ve yeniden dagitim unsuru ile organizasyon ig¢indeki kaynaklarin, degisen
ihtiyaclara gore hizl bir sekilde yeniden tahsis edilmektedir. Bu hem insan kaynagini hem
de fiziksel kaynaklar1 kapsamaktadir. Gegici, sOzlesmeli veya serbest calisanlarin
kullanimu, is giicliniin degisen taleplere hizli bir sekilde uyumlanmasini saglamaktadir.
Stratejik yenilik ve inovasyon uygulamalarina da yenilik¢i diisiinme ve uygulama
sistemleri  yeni fikirlerin, teknolojilerin ve i3 modellerinin benimsenmesi,

organizasyonlarin ¢evresel degisimlere uyum saglama yeteneklerini artirmaktadir.
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Arastirma ve gelistirme faaliyetlerine yatirim yaparak, organizasyonun yeni firsatlara

hizla uyum saglamasi desteklemektedir.

3.2.5.2 Esneklik ve Adaptasyon Politikalar1 Kontroliiniin Calisan
Motivasyonuna Etkileri

Esneklik ve adaptasyon politikalarinin kontroliiniin ¢alisan motivasyonuna etkilerini daha

ayrmtilt bir sekilde agiklanmaktadir. Etkin esneklik ve adaptasyon politikalari, ¢alisanlara

degisen is kosullarina uyum saglama ve katkida bulunma imkan1 vermektedir. Bu durum,

calisanlarin islerinin dnemsendigini ve deger verildigini hissetmelerini saglamaktadir.

Ayrica, is siireclerindeki belirsizliklerin azalmasi, ¢alisanlarin i tatminini artirmaktadir.

Seffaf ve adil bir kontrol siireci, ¢alisanlara yonetimin kararlarin1 ve degisiklikleri agikca
iletisim kurdugunu gostermektedir. Bu seffaflik, giiven duygusunu gii¢lendirir ve
organizasyonun hedeflerine olan baglilig1 artirmaktadir. Caligsanlar, yonetimle uyumlu ve
destekleyici bir iliski gelistirdiklerinde, motivasyonlar1 da artmaktadir. Esneklik
politikalari, ¢alisanlarin yeni beceriler 6grenmeleri ve kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in
firsatlar sunmaktadir. Adaptasyon siiregleri, kisisel gelisim ve profesyonel egitim
programlarina erigim saglamaktadir. Bu tlir firsatlar, ¢alisanlarin yeteneklerini

gelistirmelerine ve motivasyonlarini artirmalarina yardimeir olmaktadir.

Hizli yanit verme yetenegi etkin bir adaptasyon siireci, ¢alisanlarin ig ortalamandaki
degisikliklere ve firsatlara hizli bir sekilde yanit verebilmelerini saglamaktadir. Bu
yetenek, c¢alisanlarin basarilar1 ve katkilar1 hakkinda olumlu geri bildirim almalarini

saglamakta bu da kendilerine olan giivenlerini ve motivasyonlarini artirmaktadir.

Belirsizlik ve kaygi, stirekli degisim ve adaptasyon gereksinimleri, calisanlarda belirsizlik
ve kaygi yaratmaktadir. Belirsizlik, ¢alisanlarin is giivenligi ve rolii hakkinda net bilgiye
sahip olmamalar1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu kaygi, calisanlarin performansini ve
genel motivasyonunu olumsuz ydénde etkilemektedir. Orgiit yapisimn bu unsurlari,
orgiitsel giiven {lizerinde etkili olmaktadir. Soyle ki, bir oOrgiitte formallesme ve
merkezilesme seviyesi arttikga calisanlarin 6zerk olma motivasyonlar1 sinirlandigi,
esneklik ve ¢alisanlarin kararlara katilimi saglanmadigi icin orgiitsel giiven diizeyleri de
diisiik olmaktadir (Asunakutlu, 2006:5). Gelisen performans baskisi, esneklik ve
adaptasyon politikalarmin uygulanmasi sirasinda ¢alisanlar iizerindeki performans

baskis1 artmaktadir. Ozellikle degisen hedefler ve beklentiler, calisanlarin yiiksek
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performans gosterme zorunlulugunu artirmaktadir. Bu durum, tikenmislik ve stres

hissine yol acarak motivasyon kaybina neden olmaktadir.

3.2.6 Odiillendirme

Motivasyon ve ddiillendirme, ¢alisanlarin performansini ve bagliligini artirmak amaciyla
kullanilan iki temel yonetim aract olmaktadir. Motivasyon; motivasyon, bireylerin belirli
hedeflere ulasmak veya gorevleri yerine getirmek i¢in gosterdikleri enerji, istek ve cabay1
ifade etmektedir. Calisan motivasyonu, igsel ve digsal faktorlerin bir kombinasyonundan
kaynaklanmaktadir. I¢sel motivasyon, bireylerin kisisel tatmin ve basar1 arayisiyla
ilgilidir; digsal motivasyon ise Odiller, taninma ve maddi tesviklerle baglantili
olmaktadir. Motivasyon, is performansini, verimliligi ve genel is tatminini artirmaktadir.
Odiillendirme, calisanlarin performanslarini ve basarilarini takdir etmek amaciyla verilen
tesvikler ve odiilleri ifade etmektedir. Odiillendirme sistemleri, maddi odiiller (maas
artiglari, primler, ikramiyeler) ve manevi odiiller (takdir, ddiiller, terfiler) olarak iki ana
kategoriye ayrilmaktadir. Etkili bir ddiillendirme sistemi, g¢alisanlarin motivasyonunu
artirir, performans hedeflerine ulasmalarini tesvik ederek organizasyonel bagliliklarini
giiclendirmektedir. Bu iki kavram, bir arada kullanildiginda, g¢alisanlarin hedeflere
ulagmalari i¢in gerekli enerji ve ¢abay1 gostermelerini saglamakta ve organizasyonun

genel basarisini artirmaktadir.

3.2.6.1 Odiillendirme Politikalar:
Hedef belirleme ve performans yonetimi; hedef belirleme ve performans yonetimi
politikalari, yoneticilere acik, spesifik, Ol¢iilebilir ve zamanli hedefler koyarak, bu
hedeflere ulagma siireglerini denetlemektedir. Performans yonetimi siireci, yoneticilerin
hedeflere ulagmalarini saglamak i¢in diizenli olarak performans degerlendirmeleri ve geri
bildirimler igermektedir. Bu yaklasim, yoneticilerin motivasyonunu artirmakta, zira net
hedefler ve siirekli geri bildirimler ile performansin ve basarilarin somut bir sekilde
Ol¢iilmesini saglamaktadir. Cezalandirma yerine 6diillendirme her zaman daha iyi bir
yontem olarak algilanmaktadir. Bununla birlikte 6dillendirme takipgilerin negatif
goriislerinin ortadan kaldirilmasi agisindan da etkili olabilecektir (Kogel 2013, 653). Odiil

calisanlar1 motive etmektedir.
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3.2.6.2  Yonetici Odiillendirme Politikalar:
Maddi odiiller, ¢alisanlara performanslarina dayali olarak verilen finansal tesvikleri
olarak tanimlanmaktadir. Bu d&diiller, maas artislari, primler, ikramiyeler ve yillik
bonuslar gibi ¢esitli bi¢imlerde olmaktadir. Maddi odiiller, yiiksek performansi tesvik
eder ve yoneticilerin motivasyonunu artirmaktadir. Performansin dogrudan finansal
odiillerle iligkilendirilmesi, basariya yonelik tesviki artirmaktadir. Manevi odiiller,
yoneticilere verilen takdir belgeleri, 6diiller ve kamusal taninma gibi finansal olmayan
tesviklerden olugsmaktadir. Bu odiiller, yoneticilerin basarilarinin organizasyon iginde
veya disindaki paydaslar tarafindan resmi olarak taninmasini saglamaktadir. Manevi
odiiller, yoneticilerin degerli olduklarmi ve katkilarinin takdir edildigi calisana
hissettirilerek, motivasyonu artiran etkisi saglanmaktadir. Terfi ve kariyer ilerleme
politikalari, yiiksek performans gosteren yoneticilere daha yiiksek pozisyonlar ve yeni
kariyer firsatlar1 sunmaktadir. Bu politikalar, organizasyon icinde kariyer gelisimini
tesvik eder ve yoneticilerin uzun vadeli bagliliklarin1 artirmaktadir. Terfi, yoneticilere
ilerleme firsatlar1 ve profesyonel basarilarinin taninmasini saglamaktadir. Kisisel
tesvikler, calisanlarin bireysel ihtiyaglarina ve tercihlerine gore sunulan imkanlar1 olarak
nitelendirilmektedir. Bu tesvikler arasinda saglik sigortasi, yasam standartlarini artiran
avantajlar ve kigisel gelisim programlar1 yer almaktadir. Kisisel tesvikler, ¢alisanlarin
yasam Xkalitelerini artirarak is tatmini ve motivasyonlarin1 desteklemektedir. Basari
paylasimi politikalari, organizasyonel basarilarin bir kisminin ¢alisanlarla paylasiimasini
saglamaktadir. Bu, kér payi, hisse senedi opsiyonlar1 veya organizasyonel karlarin bir
kisminin dagitilmasi seklinde olabilmektedir. Bu tiir 6diiller, ¢alisanlara organizasyonun
basarisina olan katkilarnin dogrudan bir karsiligini alacaklarini hissettirmekte, bu da
baglilik ve motivasyonu artirmaktadir. Bu politikalar, calisanlarin performansini ve
baglhiligint artirmak i¢in kullanilan stratejik yaklasimlardir. Etkili bir sekilde

uygulandiklarinda, organizasyonlarin genel basarisina 6nemli katkilarda bulunmaktadir.

Motivasyon kelimesinin sadece “6diillendirme” ile iliskilendirilmesi de yanlistir. Cilinkii
0diil ve cezanin her ikisi, yerine gore motivasyon aract olabilirler (Yildirim, 2016:349).
Odiil kadar cezalarmda motivasyon iizerindeki etkileri ayr1 degerlendirilebilmektedir. Bu
degerleme cezanin verilememesi lizerine ayrica bir ddiillendirme algisi olustugundan

kaynaklanmaktadir.
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3.2.6.3 Odiillendirme Politikalarinin Calisan Motivasyonu Uzerindeki
Etkileri

Motivasyon ve Odiillendirme politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki olumlu veya
olumsuz etkileri s6z konusu olmaktadir. Motivasyon ve ddiillendirme politikalarinin
calisan motivasyonu iizerindeki olumlu etkileri agiklanmaktadir; Artan is tatmini,
motivasyon ve odiillendirme politikalari, ¢alisanlarin isyerindeki deneyimlerini daha
tatmin edici hale getirmektedir. Odiillendirme sistemleri, c¢alisanlarin  basarili
performanslarini ve katkilarini taniyarak, islerinin degerli oldugunu hissettirmektedir. Bu
taninma ve Odiller, calisanlarin is tatminini artirmaktadir. Organizasyona olan
baghliklarin1 giiglendirmektedir. Is tatmini, ¢alisanlarin organizasyon i¢indeki rollerine
olan bagliliklarini artirarak genel motivasyonlarini olumlu ydnde etkilemektedir. Odiil
sistemleri, motivasyon saglayarak calisanlarin verimliliklerini artirmaktadir (Sayan ve
Alizade 2024:57). Yiiksek performans ve verimlilik; motivasyon politikalari, ¢calisanlara
belirlenen hedeflere ulagmalari igin gerekli tesvikleri saglamaktadir. Hedeflere ulasmak
icin saglanan ddiiller ve tesvikler, calisanlarin performanslarini artirmalarina yardimei
olmaktadir. Performans degerlendirme siiregleri ve geri bildirim mekanizmalari,
calisanlarin hangi alanlarda gelismeleri gerektigini gostermekte bu da performanslarini
ve verimliliklerini artirmaktadir. Yiiksek performans ve verimlilik, organizasyonun genel
basarisin1 olumlu yonde etkilemektedir. Gelismis baglilik ve sadakat; motivasyon ve
odiillendirme politikalari, ¢alisanlarin organizasyona olan bagliliklarini ve sadakatlerini
giiglendirmektedir. Odiiller ve taninma, calisanlara organizasyonun hedeflerine olan
katkilarinin degerli oldugunu gostermektedir. Bu taninma, calisanlarin organizasyona
olan baghliklarmi ve uzun vadeli sadakatlerini artirmaktadir. Sadik calisanlar,
organizasyon i¢inde daha yiiksek performans sergiler ve organizasyonel hedeflere
ulagsmada daha etkili olmaktadir. Kisisel ve profesyonel gelisim; kariyer gelisim firsatlar
ve egitim programlari, calisanlarin hem kisisel hem de profesyonel becerilerini
gelistirmelerine olanak tanmimaktadir. Motivasyon ve odillendirme politikalari,
calisanlara bu tiir gelisim firsatlarini sunarak, becerilerini artirmalarini ve kariyerlerinde
ilerlemelerini tesvik etmektedir. Profesyonel gelisim, c¢alisanlarin islerine olan
motivasyonlarmi artirmakta ve uzun vadeli Kariyer tatminini desteklemektedir. is-yasam
dengesinin iyilestirilmesi; esnek ¢alisma saatleri, uzaktan calisma firsatlar1 ve diger is-

yasam dengesi tesvikleri, ¢calisanlarin hem is hem de 6zel yasamlarinda daha iyi bir denge
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kurmalarin1 saglamaktadir. Bu denge, c¢alisanlarin stres seviyelerini azaltmakta ve genel
is tatminlerini artirmaktadir. lyi bir is-yasam dengesi, calisanlarin motivasyonlarini
artirarak, is yerindeki performanslarini ve bagliliklarini giiglendirmektedir. Performansa
dayali odiiller ve hedefler, bazi ¢alisanlar tizerinde yiiksek baski ve stres yaratmaktadir.
Yiiksek performans beklentileri, calisanlar {izerinde stres ve kaygiya neden olmaktadir,
bu da is tatminsizligine ve tiikenmislige yol agmaktadir. Bu durum, motivasyonu olumsuz
yonde etkileyerek ¢alisanlarin islerine karsi olan bagliliklarini zayiflatabilmektedir. Birey
kuruma sagladig1 girdiler neticesinde sagladigi ddiilleri, diger ¢alisanlarin odiilleriyle
kiyaslamakta ve bu 6diillerin adil ya da adil olmayis1 bireyin motivasyon diizeyinde etkili
olmaktadir. Kiyaslama neticesinde esitlik bulunmaktaysa bir sorun soz konusu
olmamaktadir (Igerli 2010, 79-80). Odiillendirme sistemlerinde adaletsizlik algis1, bazi
caliganlar arasinda memnuniyetsizlik yaratmaktadir. Odiiller, terfiler ve tanmma
stireglerinde esitsizlik algist olustugunda, bu durum ¢aliganlarin organizasyon yonetimine
olan giivenlerini sarsmaktadir. Adaletsizlik algisi, motivasyon kaybina ve organizasyon

i¢indeki iliskilerin bozulmasina neden olmaktadir.
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4 BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

4.1 ARASTIRMANIN AMACI
Aragtirmanin amaci; ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde uygulanan yonetici politikalar
kontrol mekanizmasinin, ¢alisanlar tizerinde etkisinin olup olmadigini, varsa bu etkilerin
olumlu veya olumsuz oldugunu ortaya g¢ikartmaktir. Arastirmanin bir diger amact
yonetici kontroliiniin ve motivasyonun hangi unsurlarin etkisi altinda kalarak nasil etki
ettigi nasil sonuglar dogurdugunu ortaya ¢ikarmaktir. Yapilmasi gerekenleri politika ve
davraniglar ile iligkisini ele alarak anket ¢alismalari ile literatiirde yer alan arastirmalar ile
karsilagtirarak yonetici politikalarinin uygulamasinda kontroliin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkilerinde yeni bilgilere ulagmaktir.
Bu c¢alisma, kamu ve 6zel sektore yonelik daha genis kapsamli ve uyarlanmis bir analiz
sunarak, mevcut bilgi birikiminin sinirlarin1 genisletmeyi ve yeni bir perspektif
kazandirmay1 ve boylece hem akademik hem de uygulamali alanda 6nemli katkilar

saglamay1 hedeflemektedir.

4.2 ARASTIRMANIN YONTEMI
Arastirmanin bu bdliimiinde ilk olarak arastirmanin modeline iliskin temel bilgiler,
arastirmanin hipotezi ve aragtirmanin evrenine yer verilmistir. Arastirma siirecinde
toplanan verilerin analizi ve hipotez testleri gergeklestirilmis, analizine yonelik genel

bilgiler tizerinde durulur iken, ardindan bulgular béliimiine gecilmistir.

4.2.1 Degiskenler Arasi Iliskiler
Yonetici ve ¢alisan bir organizmanin ayrilmaz bir biitliinii ve lokomotifidir. Calisanlarin

motivasyonu, yonetici ve yonetici kontroliine bagli olarak degisimler gosterebilmektedir.

Bu arastirma ile, 6nceki boliimlerde agiklanan kuramsal gerceklerden hareketle, yonetici
kontrol politikalarinin  ¢alisgan  motivasyonu {izerindeki etkilerini incelemek
hedeflemektedir. Calismanin temel arastirma sorusu yonetici kontroliiniin calisan
motivasyonunu etkilemekte olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu baglamda asagidaki

hipotez gelistirilmistir.

H1 Yoneticilerin uyguladig kontrol politikalari, ¢alisgan motivasyonu {izerinde anlaml

bir etki yaratmaktadir.
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Bu hipotez ile yonetici kontrol politikalari ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskinin

bilimsel yontemlerle test edilmesine olanak taninmaktadir.

4.3. ORNEKLEM

Aragtirmanin popiilasyonu ¢alisanlardan meydana gelip yonetici personel ve destek ekibi
kriterlerinden, yas araligi, cinsiyet, uyruk, calisilan yillar1 kapsayarak anket ¢alismasi
katilimcilar rastgele ornekleme yontemi ile secilmistir. Amag¢ her sektorii kapsayan,
istihdamda organizasyon ayirimina gitmeden her sektor ¢alisanin yonetim politikalarinda
kontroliin motivasyon etkileri iizerinde c¢alisma olarak degerlendirilmeye alinmistir.
Muhasebeci, memur, 6gretmen, 0gretim lyesi, doktor, banka, avukat, emlak¢i, yapi
teknik servis, mali miisavir, arastirma gorevlisi, dis hekimi, gazeteci, satis danismant,
sosyal hizmet uzmani, is¢i vergi memuru, sekreter, eczaci, magaza satis personeli, uluslar
arasi1 ofis calisani, dermatolog, polis, veteriner, kiitiiphaneci, sigortaci, elektrik¢i, yasam
kogu, sef, banka miidiiri, paket tasima, giivenlik gorevlisi, pazarlama, g¢evirmeni
kapsayan 46 yonetici, 171 personel, 15 destek hizmetlerinden toplam 232 galisandan veri

toplanmustir.

Yonetici kontroliiniin ¢alisan performansi iizerindeki etkileri ve motivasyon seviyelerini
belirlemek i¢in Cronbach Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir. Cronbach Alfa giivenilirlik
analizi Oncelikle 54 soru flizerinden degerlendirilip daha sonra 36 soru Yonetim
Politikalar1 ve 18 soru igeren motivasyon lizerinden Cronbach Alfa giivenilirlik analizi
yapilmistir. Demografik veriler iizerinden “cinsiyet”, “medeni hal”, “yag”, “egitim
durumu”, “Is yerinde galistig1 siire” ile ilgili katilimcilar1 anket iizerindeki dagilimlart

degerlendirilmistir. Toplanan verilerin tamami analize dahil edilmistir.

4.3.1 Veri Toplama Aracglari

Arastirma alanlarin sinirlandirilmasinda  genel uyumluluklar, arastirma siirecinin
ayrintilar1 miimkiindiir, arastirma siireclerinde degisiklik olacak dis gelismeler ve
arastirmanin genellenebilir sinirlayan unsurlari ele alinmistir. Anket sorularinda
degerlendirilecek konu ile ilgili veriler elde edilmeye calisilmistir. Bu calismada;
aragtirma grubu belirli sektorden degil tam zamanli ¢aligsan sektorden olugmaktadir.

Anket formu hazirlanirken, yonetici politikalar1 Slgegi olarak, Borii, Islamoglu ve
Birsel’e ait drgiite giiven dlcegi kullamlmustir (irge, 2016:119-122). Yénetici dlceginde

kullanilan 36 maddelik anket sorularinin cevaplar1 degerlendirilmeye alinmistir.
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Motivasyon o6l¢iimii igin ise Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier, Villeneuve’nin
gelistirdigi Weims olceginden yararlamlmstir (irge, 2016:119-125). Motivasyon
Olceginde kullanilan 18 madde halinde hazirlanan g¢alisanlarin motivasyonu {izerinde
sorulara anket katilimcilarin vermis oldugu cevaplar degerlendirilmistir. Anket yonetici
politikalari, ¢caligan motivasyonu ve demografik dagilim sorular1 olmak iizere 3 bolimden
olusmaktadir. ilk bdliimde, calisanlarin yonetici politikalarin1 dgrenmeye yodnelik 36
ifade yer almaktadir. Bu boliimde 1932 yilinda sosyal psikolog Rensis Likert tarafindan
gelistirilmis ve hem nicel hem de nitel arastirmada kullanilmis olan, 6’11 likert dlgegi
kullanilmis ve bunlar kesinlikle katilmiyorum (1), ¢ogunlukla katilmiyorum (2),
katilmryorum (3), katiliyorum (4), ¢cogunlukla katiliyorum (5) ve tamamen katilryorum
(6) seklinde siralanmistir. Ikinci béliimde, calisanlarin motivasyonunu etkileyen unsurlar
belirlemeye yonelik 18 ifade yer almaktadir. Bu boliimde 6’11 derecelendirme kullanilmis
ve bunlar ¢cok aykirt (1), oldukg¢a aykir1 (2), biraz aykir1 (3), biraz uygun (4), oldukca
uygun (5), ¢ok uygun (6) seklindeki degerlendirmelerden olusmaktadir. Ugiincii
boliimdeki 13 soru ise calisanlarin demografik ozelliklerini tespit etmeye yoneliktir

(EK1) (Karabulut,2019: 187-190).

4.4 ANALIZ ve BULGULAR
Bulgular genel olarak {i¢ kisimda ele alinmaktadir. Bulgular, birinci kisimda, bagiml
degiskenlerin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi ortaya
konmustur. Ikinci kistmda tiim degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenerek,
degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmistir. Ugciincii kistmda &rnekleme iliskin
istatistikler, ikinci kisimda arastirmadaki bagimli ve bagimsiz degiskenlerin betimleyici

istatistikleri ortaya konmustur.
Olgeklerin ig tutarliligini test etmek icin Cronbach Alpha degeri hesaplanmustir.

Calisanin performansini etkileyen motivasyon faktorii analizinde 18 anket sorusunun
cevabinda galigsanin performansini etkileyen motivasyonu iizerinde olup, Cronbach Alpha
gilivenirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi sonucu 0,951 oldugu icin anketin
giivenilirligi yliksektir Cronbach Alfa katsayilari i¢sel tutarlilik alt siir1 olarak kabul
edilen 0,70 degerinin (Nunnally, 1978: 245) lizerinde ¢ikmustir.

Yonetici Politikalarinda Kontrol Analizi Degerleri 36 anket sorusunun cevabi ile

Cronbach Alpha giivenirlik analizi yapilmistir. Glivenilirlik analizi sonucu 0,950 oldugu
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icin anketin giivenilirligi yiiksektir Cronbach Alfa katsayilart igsel tutarlilik alt sinirt

olarak kabul edilen 0,70 degerinin (Nunnally, 1978: 245) tizerinde ¢ikmustir.

Anketin demografik dagilimina gore;
Yas Frekans Dagilimi

Arastirmaya toplamda 232 kisi katilmig olup, tiim katilimcilardan toplanan veri analize
dahil edilmistir. Bu durum, demografik bilgilerin %100 gecerlilik oranina sahip oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin  yas gruplarina gére dagilimi asagidaki tabloda

sunulmaktadir.

Tablo 4.1 Yas Frekans Dagilimi

Katilimci Gegerli
Yiizde Toplam Yiizde
Sayisi Yiizde
18-30 arasinda 79 34,1 34,1 34,1
30-40 arasinda 99 42,7 42,7 76,7
Gegerli 40-50 arasinda 42 18,1 18,1 94,8
50 yas ve iizeri 12 5,2 5,2 100
Total 232 100 100

18-30 yas araligi, toplamda 79 kisi (%34,1), 30-40 yas araligi, bu yas grubunda 99 kisi
(%42,7), 40-50 yas aralig1, bu grupta yer alan 42 kisi (%18,1), 50 yas ve iizeri, toplam 12
kisi (%5,2) bu yas grubunda yer almstir.

18-30 yas araligi, toplamda 79 kisi (%34,1) bu yas grubunda yer almakta olup,
orneklemin onemli bir kismini1 geng c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu grup, isletmelerde

geng is gilicliniin temsilini géstermesi agisindan énemli bir yere sahip olmaktadir.

30-40 yas araligi, bu yas grubunda 99 kisi (%42,7) yer almakta ve bu oran, katilimecilarin
en biiylik kismimi olusturmaktadir. Ayrica, kadin katilimcilarin agirlikli olarak bu yas
grubunda yer aldig1 gézlemlenmektedir. Bu grup, genellikle ¢alisma hayatinin en aktif ve

uretken donemini temsil etmektedir.
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40-50 yas aralig1, bu grupta yer alan 42 kisi (%18,1), daha deneyimli bir is giiciinii temsil
etmektedir. Oranin daha diisiik olmasi, bu yas grubunun 6rneklemde daha sinirli bir

sekilde yer aldigin1 gostermektedir.

50 yas ve lizeri, toplam 12 kisi (%35,2) bu yas grubunda yer alarak, 6rneklemde en diisiik
temsil edilen kesimi olusturmaktadir. Bu durum, yas ilerledik¢e ¢alisanlarin is giiciindeki

temsilinin azaldigini isaret etmektedir.

Katilimcilarin - biiyiik ¢ogunlugunun 18-40 yas araliginda yogunlastigi (%76,8)
goriilmektedir. Bu durum, arastirmanin geng¢ ve orta yas grubu calisanlar {izerinde
yogunlastigini gostermektedir. Buna karsin, 50 yas ve iizeri gruptaki katilimci sayisinin
siirli olmasi, bu yas grubunun is giiciindeki roliine dair yapilacak analizlerin daha sinirlt

bir temsiliyete sahip olabilecegini gostermektedir.
Cinsiyet Frekans Dagilimi

Arastirma verileri, katilimcilarin cinsiyet dagilimina iliskin toplumsal durumu ortaya
koymaktadir. Ankete toplamda 232 kisi katilmis olup, bu katilimcilarin tamami gecerli

olarak degerlendirilmistir. Cinsiyet dagilimi su sekildedir:

Tablo 4.2 Cinsiyet Frekans Dagilim

Katilimci . Gegerli Toplam
Sayisi Yiizde Yﬁide YﬁZde
Erkek 132 56,9 56,9 56,9
Gegerli Kadin 100 431 43,1 100
Total 232 100 100

Erkek Katilimecilar: Ankete katilanlarin 132'si (%56,9) erkeklerden olugmaktadir. Bu

oran, erkeklerin arastirma grubunda ¢ogunlugu olusturdugunu géstermektedir.

Kadin Katilimcilar: Katilimeilarin 100'6 (%43,1) kadinlardan olugmaktadir. Kadin

katilimci orani, erkeklere kiyasla daha diisiik bir seviyede oldugu goriilmektedir.

Cinsiyet dagilimi, kiimiilatif olarak %100 seviyesine ulagsmistir. Erkekler %56,9 ile daha
yuksek bir temsiliyet oranina sahipken, kadinlar %43,1 ile bu dagilimi1 tamamlamaktadir.
Kiimiilatif yiizdelerin tamamlanmasi, verilerin eksiksiz bir sekilde toplandigini ve

dagilimm dengeli bir analiz sunmak i¢in yeterli oldugunu gostermektedir.
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Cinsiyet dagilimi, erkeklerin arastirma grubunda daha yiiksek bir orana sahip oldugunu

ortaya koymaktadir.
Medeni Hal Frekans Dagilim
Aragtirmaya katilan 232 katilimcinin medeni durumlarina iliskin dagilim su sekildedir:

Tablo 4.3 Medeni Hal Frekans Dagilim

. Gecgerli Toplam
Katilim Yiizde Yﬁi e Yﬁz de
Bekar 86 37,1 37,1 37,1
Gegerli Evli 146 62,9 62,9 100
Total 232 100 100

Bu tablo, medeni halinin gelisiminden;

Bekar Katilimeilar: Katilimeilarin 86'st (%37,1) bekar bireylerden olugmaktadir.
Bekarlarin toplam igindeki bu orani, kiimiilatif ylizde agisindan %37,1 ile temsil
edilmektedir. Bu durum, bekar katilimecilarin arastirmada yeterli bir temsil oranina sahip

oldugunu gostermektedir.

Evli Katilimcilar: Katilimcilarin 146's1 (%62,9) evli bireylerden olugmaktadir. Evli
katilimcilar, medeni durum dagiliminda belirgin bir ¢ogunluga sahiptir ve kiimiilatif

yiizde ile %62,9 seviyesinde temsil edilmektedir.

Medeni durum analizine gore, evli bireylerin aragtirmaya daha genis bir katilim sagladig:

ve toplam 6rneklemde daha yiiksek bir temsiliyet oranina sahip oldugu goriilmektedir.
Egitim Durumu Frekans Dagilimi

Bu calismada, katilimcilarin egitim diizeyleri analiz edilerek motivasyon ve yonetim
politikalar1 iizerindeki etkilerinin anlasilmasina yonelik veriler elde edilmistir.
Aragtirmaya katilan 232 kisinin egitim seviyelerine iligkin dagilim su sekilde

Ozetlenmektedir;
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Tablo 4.4 Egitim Durumu Frekans Dagilim

Katilimei .. Gegerli Toplam
Sayisi Yiizde Yl'iide YﬁZde
Ilkokul 3 1,3 1,3 1,3
Ortaokul 2 0,9 0,9 47
Lise 64 27,6 27,6 44.4
Gegerli |MYO 4 1,7 1,7 46,1
Universite 123 53 53 100
Lisansiistii 36 15,5 15,5 16,8
Total 232 100 100

Universite Mezunlar1: Arastirmaya katilan 123 kisi (%53,0), {iniversite mezunlarindan
olugmaktadir. Lise Mezunlari: Katilimcilarin 64’1 (%27,6) lise mezunu olup, lise
mezunlar1 iiniversite mezunlariyla birlikte toplamda %80,6’lik bir oranla lisansiistii
egitim seviyesine sahip olan 36 kisi (%]15,5), ilkokul mezunlar1 3 kisi (%]1,3), ortaokul
mezunlari ise 2 kisi (%0,9) ile diisiik temsiliyete sahiptir. Meslek yiiksekokulu mezunlari

ise 4 kisi (%1,7) ile arastirmaya sinirh katki saglamaktadir.

Universite Mezunlar1: Arastirmaya katilan 123 kisi (%53,0), iiniversite mezunlarindan
olugmaktadir. Bu grup, en yiiksek temsiliyeti saglayarak orneklemdeki katilimcilarin
yarisindan fazlasini olusturmaktadir. Bu durum, calisanlarin biiylik bir kisminin
yiiksekogrenim diizeyinde oldugunu ve arastirma sonuclariin bu grupta yogunlastigini

gostermektedir.

Lise Mezunlari: Katilimcilarin 64’1 (%27,6) lise mezunu olup, lise mezunlari iiniversite
mezunlariyla birlikte toplamda %80,6’lik bir oranla arastirmada temel iki ana grubu
olusturmaktadir. Bu gruplarin yiiksek temsiliyeti, calisan motivasyonu ve yonetim
politikalar1 ile egitim seviyesi arasindaki iligkiyi daha genis bir perspektiften inceleme

imkan1 sunmaktadir.

Lisansiistii Egitimliler: Lisansiistli egitim seviyesine sahip olan 36 kisi (%]15,5),
arastirmaya anlamli bir katki saglamaktadir. Bu grubun temsiliyeti, yliksek egitim
seviyesine sahip bireylerin is yerindeki motivasyon ve yonetim siiregleri iizerindeki

etkilerini incelemek i¢in 6nemli bir firsat sunmaktadir.

Diger Egitim Seviyesindeki Katilimcilar: ilkokul mezunlart 3 kisi (%1,3), ortaokul

mezunlari ise 2 kisi (%0,9) ile diislik temsiliyete sahiptir. Meslek yiiksekokulu mezunlari
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ise 4 kisi (%1,7) ile arastirmaya sinirl katki saglamaktadir. Diigiik egitim seviyesine sahip
gruplarin toplamda %2,2 gibi diisiik bir oranda temsil edilmesi, bu gruplara yonelik

analizlerin sinirli kalmasina neden olmaktadir.

Aragtirmanin egitim diizeyine iliskin bulgulari, 6rneklemin biiyiik bir kisminin lise ve
tiniversite mezunlarindan olustugunu gostermektedir. Bu iki grubun toplamda %80,6
oraninda temsil edilmesi, sonuglarin bu gruplara yonelik ¢ikarimlarda daha anlamli ve
genellestirilebilir oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak, diisiik egitim seviyesine sahip
gruplarin smirli temsiliyeti, bu gruplara yonelik daha derinlemesine analiz yapma

imkanini kisitlamaktadir.

Egitim seviyesinin ¢aligan motivasyonu tlizerindeki etkisi, arastirma bulgularinda belirgin
bir sekilde 6ne ¢ikmaktadir. Universite ve lise mezunlarmin is siireclerindeki farkliliklari,
yonetim politikalarinin etkinligini anlamak i¢in degerli veriler sunmaktadir. Ote yandan,
diisiik egitim seviyesine sahip bireylerin is motivasyonu lizerindeki etkilerinin daha az
temsil edilmesi, bu konuda daha fazla arastirma yapilmasi gerektigini ortaya

koymaktadir.
Sirkette Calisma Siiresi Frekans Dagilimi

Arastirmaya katilan 232 kisinin ¢aligma siirelerine iliskin dagilim su sekilde

Ozetlenmektedir;

Tablo 4.5 Bu Sirkette Calisma Siiresi Frekans Dagilim

Katilimci Gegerli
Yiizde Toplam Yiizde
Sayis1 Yiizde
1-2 yil 85 36,6 36,6 36,6
10 y1l ve tizeri 39 16,8 16,8 534
Gegerli 3-5yil 62 26,7 26,7 80,2
6-10 y1l 46 19,8 19,8 100
Total 232 100 100

1-2 Y1l Calisan 85 katilimci ile %36,6 dagilim orani ger¢geklesmektedir. 3-5 Y1l Calisan
62 katilimer ile %26,7 dagilim orami gergeklesmistir. 6-10 Y1l Calisan 46 katilimcinin
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%19,8 dagilim oranina etkisi olmustur. 10 Y1l ve Uzeri Calisanlar 39 katihime1 %16,8

dagilim oranina etkisi olmaktadir.

1-2 Y1l Calisan 85 katilimci ile %36,6 dagilim orami gergeklesmektedir. Bu grup, sirket
icinde en biiyiik temsiliyete sahip olan grubu olusturmaktadir. Calisma siirelerinin kisa
olmasi, calisanlarin yonetici politikalarina yonelik algilarinin ve motivasyonlarinin
halihazirda sekillenme asamasinda oldugunu gostermektedir. Bu grubun motivasyonunu
artirmak ic¢in net hedeflerin belirlenmesi, destekleme sistemlerinin etkili bir sekilde
gosterilmesi ve agik iletisim ile gorevlerini daha etkin gerceklestireceklerini gostermeleri

olas1 bir durum olmaktadir.

3-5 Yil Calisan 62 katilimer ile %26,7 dagilim orani gergeklesmistir. Bu grupta,
calisanlarin yoneticilerine olan giivenin ve islere baghiligin saglanmasi, motivasyonun
siirdiiriilmesinde &énem arz etmektedir. Ozellikle kariyer verileri ve siirekli gelisim

firsatlari, bu gruptaki ¢alisanlarin motivasyonu tlizerinde etkili oldugu goriilmektedir.

6-10 Y1l Calisan 46 katilimcinin %19,8 dagilim oranimna etkisi olmustur. Bu gruptaki

calisanlarin, yonetim politikalarinin siirdiiriilebilirliginde 6nemi bir etkisi olmaktadir.

10 Y1l ve Uzeri Calisanlar 39 katilimer %16,8 dagilim oranma etkisi olmaktadir. Uzun
vadeli ¢alisanlar, yonetim politikalarinin sirket kiiltiirii ve motivasyonun kalict olmasi en

1yi sekilde goézlemlenecek grubu olusturmaktadir.

Aragtirma i¢in ¢ikarim olarak, yonetici politikalarinin etkileri, farkli calisma siirelerine

sahip gruplar arasinda degisebilir olabilecegi degerlendirilmistir.

4.4.1 Anket Yonetici Politikalar1 ve Motivasyon Korelasyon Katsayisi

Yonetici Politikalari ile Calisan Motivasyonu Arasindaki Korelasyon Analizi

Bu tablo, yonetici politikalar1 kontrol ortalamasi ile g¢alisan motivasyon ortalamasi
arasindaki iliskinin korelasyon analizi sonuglarin1 sunmaktadir. Analiz sonuglari, iki
degisken arasindaki iligkinin niteligini ve anlamlilifin1 istatistiksel olarak ortaya

koymaktadir.
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Tablo 4.6 Korelasyon Katsayisi:

Y onetici Politikalar1 Kontrol Ortalamasi

Korelasyon Katsayisi 0,376
Calisan Motivasyon |2 Yonlii Anlamlilik
0
Ortalamasi (p)
N 232

Korelasyon Katsayisi(r): Yonetici politikalar1 kontrol ortalamasi ile ¢alisan motivasyon
ortalamasi arasinda r = 0.376 degeriyle pozitif ve diisiik diizeyde bir iligski bulunmaktadir.
Anlamlilik Diizeyi(p): Analiz sonuglarina gore, anlamlilik diizeyi p = 0.000 (p < 0.05)
olarak hesaplanmaktadir. Bu deger, iliski diizeyinin tesadiifi olmadigini ve istatistiksel
olarak anlamli oldugunu gdstermektedir. Dolayisiyla, yonetici politikalart ile calisan
motivasyonu arasindaki pozitif iliskinin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
Orneklem Say1s1(N): Korelasyon analizine toplamda 232 katilime1 dahil edilmektedir. Bu
genis Orneklem biytlikliigli, analiz sonuglarinin istatistiksel olarak gliglii ve
genellestirilebilir oldugunu ifade etmektedir.

Analiz sonuglari, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Daha etkili kontrol politikalarinin ¢alisan
motivasyonunu artirabilecegi goriilmektedir. Ancak, r = 0.376 degeri, bu iliskinin orta
diizeyde oldugunu ve ¢alisan motivasyonunu etkileyen baska faktorlerin de olabilecegini
gostermektedir. Bu g¢ercevede yonetici politikalari, ¢alisan motivasyonunu artirmada
onemli bir ara¢ olmaktadir, ancak bu politikalar tek basina yeterli olmamaktadir. Is-yasam
dengesi, ticret politikalari, kariyer gelisimi ve orgiitsel destek gibi faktorlerin de ¢alisan
motivasyonunda belirleyici rol oynayabilecegi géz Oniinde bulundurulmasi énem arz
etmektedir.

Yonetici politikalar ile ¢alisan motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir iligki tespit edilmektedir. Bu bulgu, yonetici politikalarinin motivasyon artirict
unsurlar arasinda 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir. Ancak, bu iligkinin orta
diizeyde olmasi, ¢alisan motivasyonunu etkileyen diger faktorlerin de analiz edilmesi

gerektigini vurgulamaktadir.
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4.4.2 Anket Yonetici Politikalar1 ve Motivasyon Regresyon Analizi

Bu calisma, yonetici politikalar1 kontrol ortalamasi ile ¢alisan motivasyon ortalamasi
arasindaki iligkinin dogasimi ve diizeyini anlamak i¢in regresyon analizi yontemini
kullanmaktadir. Analiz sonuclari1 asagida agiklanmaktadir;

Tablo 4.7 Regresyon Analizi

Regresyon Analizi Model Ozeti

Model R R Kare Diizeltilen R |Std. Tahmin
Kare Hatasi
1 ,376a 0,141 0,138 0.853586474

a. Tahminciler: (Sabit), Yo6netici Politikalar1 Kontrol Ortalamasi

Bu tablo, regresyon analizi sonucunda elde edilen model Ozeti bilgilerini
gostermektedir.

Korelasyon Katsayisi(R): Yonetici politikalari kontrol ortalamasi ile ¢caligan motivasyon
ortalamasi arasindaki iliski, R = 0.376 degeriyle pozitif yonlii ve diisiik diizeydedir.

R Kare: R* = 0.141, bagimsiz degiskenin (ydnetici politikalar1 kontrol ortalamasi)
bagimli degiskendeki (¢alisan motivasyonu) toplam varyansin %14.1'ini agikladigin
ifade eder. Diizeltilmis R Kare : Diizeltilmis R* = 0.138, bagimsiz degisken sayisini
dikkate alarak modelin agiklayicilarini diizenlemektedir.

Korelasyon Katsayisi(R): Yonetici politikalari kontrol ortalamast ile ¢aligan motivasyon
ortalamasi arasindaki iliski, R = 0.376 degeriyle pozitif yonlii ve diisiik diizeydedir. Bu
deger, yonetici politikalarinin kontrol diizeyindeki artisin c¢alisan motivasyonunu
artirma egiliminde oldugunu gdstermektedir. Ancak, iligkinin orta diizeyde olmasi, bu
iki degiskenin iligkisini etkileyen baska unsurlarin da mevcut oldugunu
diisiindiirmektedir.

R Kare: R* = 0.141, bagimsiz degiskenin (yOnetici politikalar1 kontrol ortalamasi)
bagiml degiskendeki (¢alisan motivasyonu) toplam varyansin %14.1'ini acikladigin
ifade eder. Bu oran, yonetici politikalarinin g¢alisgan motivasyonundaki degisimin

yalnizea bir kismini acikladigini, diger faktorlerin etkisinin daha biiylik oldugunu
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gostermektedir (%85.9). Bu bulgu, calisan motivasyonunun ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip oldugunu vurgulamaktadir.

Diizeltilmis R Kare : Diizeltilmis R? = 0.138, bagimsiz degisken sayisini dikkate alarak
modelin agiklayicilarini diizenlemektedir. Diizeltilmis R?’nin R?’ye ¢ok yakin olmasi,
bagimsiz degiskenin modele anlamli bir katki yaptigini ve modelin genellestirilebilir
oldugunu gostermektedir.

Standart Tahmin Hatasi: Tahmin Hatasi = 0.8536, modelin tahmin edilen calisan
motivasyonu degerleri ile gercek degerler arasindaki sapmay1 ifade etmektedir. Standart
hatanin diisiik olmasi, modelin tahmin giicliniin kabul edilebilir bir diizeyde oldugunu
ve glivenilir tahminler sundugunu ortaya koymaktadir.

Modelin Anlamliligi: Yonetici politikalarinin galisan motivasyonu tizerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir Yonetici politikalarinin ¢alisan
motivasyonu lizerindeki pozitif etkisinin rastlantisal olmadigini ve bu iliskinin giivenilir
oldugunu gostermektedir. Ancak, bu etkinin sinirli oldugu ve ¢alisan motivasyonunu
etkileyen diger 6nemli faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigi anlagilmaktadir.

Analiz sonuglarina gore, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu tizerindeki pozitif
etkisi tespit edilmistir. Ancak, bu etkinin sinirli olmasi1 (R* = %14.1), motivasyonu
etkileyen baska faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Yonetici
politikalari, ¢alisan motivasyonu lizerinde anlamli bir rol oynasa da is-yasam dengesi,
icret politikalari, kariyer firsatlart ve oOrgiitsel destek gibi diger unsurlarin da
motivasyonu sekillendirdigi diisiiniilmesi gerekmektedir.

Yonetici politikalar1 kontrol ortalamasi, ¢alisan motivasyonundaki degisimin bir
kismini (%14.1) aciklamaktadir.

Bu pozitif iligski, yonetici politikalarinin kontrol seviyesindeki artisin ¢alisan
motivasyonunu artirma egiliminde oldugunu gostermektedir. Ancak, korelasyonun orta
diizeyde olmasi, c¢alisan motivasyonunun yonetici politikalart  disinda bagka

faktorlerden de etkilendigini isaret etmektedir.



87

Tablo 4.9 ANOVA Regresyon Analizi

Model Kareler Toplami1 df Ortalama F
Kare
Regresyon 27,593 1 27,593 37,871
1| Kalan 167,58 230 0,729
Toplam 195,174 231

a. Bagimli Degisken: Calisan Motivasyon Ortalamasi

b. Tahminciler: (Sabit)Y 6netici Politikalart Kontrol Ortalamasi

Regresyon Modelinin Anlamliligi (p-Degeri): Analiz sonucunda anlamlilik diizeyi p <
0.001olarak belirlenmistir. Bu deger, p < 0.05anlamlilik kriterinin altinda oldugu i¢in regresyon
modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. F-Istatistigi: Regresyon modeline
iligkin F degeri F = 37.871 olarak bulunmaktadir. Kareler Toplami (SS):

Regresyon SS (27.593): Bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki toplam varyansi ne kadar
aciklayabildigini gostermektedir.

Kalan SS (167.580): Modelin agiklayamadig1 varyans miktarini ifade etmektedir.

Total SS (195.174): Bagimli degiskendeki toplam varyansi temsil etmektedir.

Bu calismada kullanilan ANOVA tablosu, ydnetici politikalar1 kontrol ortalamasi ile
calisan motivasyon ortalamasi arasindaki regresyon modelinin anlamliligini test
etmektedir. Analiz sonuglar asagida detaylandirilmaktadir:

Regresyon Modelinin Anlamlilig1 (p-Degeri): Analiz sonucunda anlamlilik diizeyi

p < 0.001olarak belirlenmistir. Bu deger, p < 0.05anlamlilik kriterinin altinda oldugu
icin regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu
durum, bagimsiz degiskenin (yonetici politikalar1 kontrol ortalamasi) bagimli degiskeni
(calisan motivasyon ortalamasi) aciklamada giivenilir bir katki sagladigimi ifade
etmektedir. Diger bir deyisle, yonetici politikalariin ¢alisgan motivasyonu iizerinde
anlaml1 bir etkisi oldugu tespit edilmektedir.

F-Istatistigi: Regresyon modeline iliskin F degeri F = 37.871 olarak bulunmaktadir. Bu
yiksek F degeri, modelin bagimli degiskeni agiklamada genel olarak iyi bir uyuma sahip
oldugunu ve anlamli bir aciklayicilari bulundugunu gostermektedir. F degeri, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin tesadiifi olmadigini ve gercek bir

iliskiyi yansittigin1 kanitlamaktadir.
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Regresyon SS (27.593): Bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki toplam varyansi ne
kadar agiklayabildigini gostermektedir.

Kalan SS (167.580): Modelin agiklayamadig1 varyans miktarini ifade etmektedir.

Total SS (195.174): Bagimli degiskendeki toplam varyansi temsil etmektedir.

Bu degerler, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu varyansinin yaklasik %14.1'ini
acikladigini (R? = 0.141) gostermektedir. Kalan varyansin (%85.9)ise yonetici
politikalar1 disinda kalan diger faktorler tarafindan agiklanabilecegi anlagilmaktadir.
Analiz sonuglarina gore, yonetici politikalar1 kontrol ortalamasi ile ¢alisan motivasyon
ortalamast arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Yonetici politikalari, c¢alisan
motivasyonunu artirmada belirgin bir etkiye sahip olsa da motivasyonu etkileyen diger

unsurlarin da dikkate alinmas1 gerekmektedir.

ANOVA analizi sonuglarina gore, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu kanitlanmaktadir. Ancak, bu iliskinin sinirlt diizeyde
olmasi, motivasyonu etkileyen diger unsurlarin da dikkate alinmasi gerektigini

vurgulamaktadir.

Tablo 4.10 Katsayilar Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
Devamlilik 2,928 0,264 11,086 |0
YoOnetici
Politilkalar 0416 | 0,068 0,376 6,154 | 0
Kontrol
Ortalamasi

a. Bagimli Degisken: Calisan Motivasyon Ortalamasi

Regresyon Katsayilar1 ve Anlamlilik Testi Sonuglari

Bu calismada, regresyon analizi sonucunda ydnetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkisi katsayilar ve anlamlilik testleriyle degerlendirilmektedir. Elde edilen
bulgular, Sabit Katsay1(Bo): Bo=2.928 Bu deger, yonetici politikalarinin kontrol
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ortalamasiin sifir oldugu durumda, c¢alisan motivasyonunun temel diizeyini ifade
etmektedir. Bagimsiz Degisken Katsayisi(B1): Bi=0.416 Y6netici politikalarinin kontrol
ortalamasindaki bir birimlik artigin, ¢alisan motivasyonunu 0.416 birim artirdig1 tespit
etmektedir. Standartlastirllmis Katsay1 (Beta): Beta=0.376 Standardize edilmis beta
katsayisi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin boyutunu
gostermektedir. t-Degeri: t=6.154Yiiksek bir t-degeri, bagimsiz degiskenin bagiml

degisken tlizerindeki etkisinin gii¢lii oldugunu gostermektedir.
Bulgular asagida detaylandirilmistir.

Sabit Katsay1(Bo): Bo=2.928 Bu deger, yonetici politikalarinin kontrol ortalamasinin
sifir oldugu durumda, ¢alisan motivasyonunun temel diizeyini ifade etmektedir. Diger
bir deyisle, yonetici politikalariin herhangi bir etkisi olmadan ¢alisan motivasyonu
2.928 birim seviyesinde oldugu gozlemlenmektedir. Bu, ¢alisan motivasyonunun

baslangi¢ degerini gostermektedir.

Bagimsiz Degisken Katsayisi(Bi1): Bi1=0.416 Yonetici politikalarmin  kontrol
ortalamasindaki bir birimlik artisin, ¢alisan motivasyonunu 0.416 birim artirdig tespit
etmektedir. Bu katsay1, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif bir
etkisi oldugunu agikca ortaya koymaktadir. Yonetici politikalarinin etkinligi artirildikga

calisan motivasyonunda da artisg yasanacagi anlasilmaktadir.

Standartlastirilmis Katsay1r (Beta):Beta=0.376 Standardize edilmis beta katsayisi,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisinin boyutunu gostermektedir.
Beta = 0.376, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerinde orta diizeyde bir
etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu sonug, yonetici politikalariin etkili bir

faktor oldugunu ancak tek basina belirleyici olmadigini gostermektedir.

Anlamlilik Testi (p-Degeri):p=0.000(p<0.05)Bu deger, yonetici politikalarinin ¢aligan
motivasyonu iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdstermektedir.
P degeri, bu iligkinin tesadiifi olmadigin1 ve giivenilir bir sekilde var oldugunu ortaya

koymaktadir.
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t-Degeri: t=6.154Yiiksek bir t-degeri, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin giiclii oldugunu gostermektedir. Bu durumda, yonetici politikalarinin ¢alisan

motivasyonu iizerindeki etkisinin anlamli oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Regresyon analizi sonuclari, yonetici politikalarinin ¢alisgan motivasyonu iizerinde
anlamlt ve pozitif bir etkisi oldugunu agikca ortaya konulmaktadir. Yonetici
politikalarindaki her bir birim artis, c¢alisan motivasyonunu yaklasik 0.416 birim
artirmaktadir. Ayrica, bu iliskinin rastlantisal olmadigi, hem diisiik p-degeri hem de
yiiksek t-degeri ile teyit edilmektedir. Standartlastirilmis katsayinin (Beta) 0.376 olmasi,

yonetici politikalarinin etkisinin orta diizeyde giiglii oldugunu gostermektedir.

Bu bulgular neticesinde arastirmanin “Yoneticilerin uyguladigi kontrol politikalari,
calisan motivasyonu iizerinde anlamli bir etki yaratmaktadir” hipotezinin dogrulandigi

ortaya konulmaktadir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu ¢alisma, organizasyonlarin siirdiiriilebilirliginde en 6nemli unsurlarindan yonetici ve
calisan iligskisinde; yoOnetici politikalarinda kontroliin ¢alisan motivasyonu iizerindeKi
etkisi lizerine yapilan bir arastirmadan olusmaktadir. Giiniimiiziin hizla gelisen ve degisen
diinyasinda, organizasyonlarin rekabet gliciinii artirarak piyasa kosullarina uyum
saglamasini zorunlu hale getirmektedir. Hizmet veya liretim sektoriinde tiiketicilerin
tercihi olmak, yalnizca yiiksek talebi karsilamakla sinirli kalmayarak; ayni zamanda bu
talebi verimli, kaliteli, stirdiiriilebilir ve yenilik¢i yOntemlerle karsilamay1
gerektirmektedir. Bu siirecte, rekabet avantajini siirdiirebilmek ve belirlenen standartlari
korumak oldukca zorlu bir gérev haline gelmektedir. Isletmelerin basariya ulasmasinda,
vizyon ve misyonlarinin yani sira, yoneticiler ve galisanlar da organizasyon igin hayati
bir rol oynamaktadir. Y 6netici, otorite, gli¢ ve uzmanliga sahip olan kimsedir (Hill, 2008,
s. 10). Calisanlar ve yoneticiler, isletmenin temel yapi taslarini olusturmaktadir, stratejik
hedeflere ulasilmasini ve isletmenin uzun vadeli basarisini garanti altina almaktadir.
Beklentilerin olusmasi ve beklentilerin karsilanmasi hayat dongiisiiniin pargalarindandir.
Bir isletme i¢in biiytimek, kar marj1 beklentisinin yliksek olmasi, siirdiiriilebilirlik, piyasa
kosullarinda tercih edilebilir olmak ve giindemi takip ederek var olmak isletme agisindan
zorunlu olmaktadir. Bu 6nem ve yapi tasi olarak belirleyebilecegimiz isletme agisindan
olmazsa olmazlar yonetici ve calisan dengesini beraberinde getirmektedir. Isletmeler icin
vazgecilmez nitelikte olan yonetici ve caligan faktoriiniin, isletme amaglar1 dogrultusunda
yonetilmesi, “yonetici politikalarinda kontrol” ve ‘“calisan motivasyonunu” stratejik
boyuta tagimaktadir.

Yonetici ve c¢alisan faktoriiniin isletme amaglart dogrultusunda etkin bir sekilde
yonetilmesi, iki temel unsuru 6ne ¢ikartmaktadir. "Yonetici politikalarinin kontrol altinda
tutulmast' ve 'Calisan motivasyonunun artirilmasi.' Yonetici politikalari, isletmenin uzun
vadeli hedeflerini gergeklestirmeye yonelik stratejik adimlart belirlerken, calisan
motivasyonu, bu hedeflerin sahada uygulanabilirligini ve verimliligini artirmaktadir.
Motivasyonu yiiksek bir ¢alisan grubu, isletmenin yenilik¢i vizyonunu benimseyerek
stirdiiriilebilir bagariya katkida bulunmaktadir. Calisanlarin uzmanliklari, gérevleri ve is
ortalamandaki katkilari, isletmenin genel basarisini ve verimliligini etkilemektedir.
Calisanlar, verilen gorevi yaparak hizmeti karsiliginda ticret alan kisilerdir (Hangerlioglu,

2012:45). Ote yandan, kontrolsiiz veya yanlis yonlendirilen yonetici politikalari, isletme
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ici iletisimde catigmalara, verim kaybina ve piyasa itibart agisindan zorluklara neden
olmaktadir.

Bir isletmenin basarisinda yonetici ve ¢alisan dengesini saglayabilmek yalnizca ig
organizasyonu gii¢lendirmekle kalmaz; ayn1 zamanda isletmenin dis pazardaki rekabet
giiciinii artirmaktadir. Bu nedenle, isletmelerin yonetim siireglerinde, stratejik bir
yaklagimla yoneticiler ve calisanlar arasinda uyumun saglanmast ve bu uyumun
stirdiiriilebilir kilinmasi biliyiik 6nem tagimaktadir.

Calisan motivasyonu, oOrgiitlerin verimliligini, yenilik kapasitesini ve rekabet giiclinii
dogrudan etkileyen bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonu yiiksek calisanlar,
yalnizca bireysel performanslarini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda ekip dinamiklerini
giiclendirerek orgiitsel hedeflere ulagilmasini kolaylastirmaktadir. Bu nedenle, calisan
motivasyonunun hangi unsurlar tarafindan ve ne Olglide etkilendiginin incelenmesi,
orgiitlerin yonetim stratejilerini iyilestirmeleri agisindan 6nem tagimaktadir.

Yonetici politikalari, ¢alisanlarin is tatmini, bagliligi ve motivasyon seviyeleri iizerinde
dogrudan etki yaratan bir mekanizma olarak tanimlanmaktadir. Etkili yonetici
politikalari, calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1  artirabilirken, yetersiz politikalar
motivasyon kaybina ve dolayisiyla diisiik performansa yol agabilmektedir. Bu ¢alisma,
yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisini 6lgerek, bu iliskiyi daha
1yl anlamay1 ve yoOneticilerin bu alanda daha bilingli kararlar almasina katki saglamay1
hedeflemektedir.

Arastirma, yalnizca akademik bir katki saglamay1 degil, ayn1 zamanda isletmelere yonelik
pratik 6neriler sunmay1 da hedeflemektedir. Y 6netici politikalarinin, ¢calisan motivasyonu
tizerindeki etkilerini anlamak, bu politikalar1 gelistirmek ve optimize etmek i¢in 6nemli
bir temel olusturmayi elde edilen sonuglarin, yoneticilerin ¢aligsanlarin motivasyon
diizeylerini artirmak ic¢in daha stratejik ve ¢alisan odakli yaklasimlar gelistirmelerine
rehberlik etmesi beklenmektedir.

Arastirma konusu, yonetim bilimi ve insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki kisisel ilgi ve
akademik meraktan dogmustur. Calismanin gergeklestirilmesi, yalnizca teorik bilgiye
dayali bir katki sunmay1 degil, ayn1 zamanda gercek diinya uygulamalarma yonelik
anlaml iggoriiler gelistirmeyi amaglamaktadir. Yonetim politikalarinin  ¢alisan
psikolojisi tizerindeki etkilerini analiz etme firsati, bireysel ilgi ve akademik gelisim

acisindan da 6nemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir.
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Yonetici, isletmenin rekabet sartlarina uymasini saglayan, isletmedeki risk haricindeki
sorumluluklarini yerine getiren, ¢alisanlarin bireysel amaglari ile isletmenin Orgiitsel
amaclarinin  uyum i¢inde c¢alismasim1 saglayip faaliyetlerinde girisimciye karsi
sorumluluk alan bir isletme ¢alisanidir (Saruhan, 2013:8).

Motivasyon, ¢alisanlarin igletme hedefleri dogrultusunda uyumlu ve verimli bir sekilde
hareket etmesini saglayan en 6nemli unsurlardan olmaktadir. Calisanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorler arasinda, yoneticilerin uyguladigi politikalar ve bu politikalarin
denetim siiregleri 6n plana c¢ikmaktadir. Yoneticiler, c¢alisanlarin ihtiyaclarimi ve
beklentilerini gz Onlinde bulundurarak, motive edici bir c¢alisma ortami
olusturduklarinda, isletme amagclarina ulagsmada daha gii¢lii bir zemin hazirlamaktadirlar.
Ote yandan, kontrol ve motivasyon arasinda dogru bir denge kurulamamasi, ¢alisanlarin
isletmeye bagliligin1 ve performansini olumsuz etkilemektedir.

Motivasyonun etkileri yalnizca bireysel diizeyde sinirh kalmamaktadir. isletmenin genel
isleyisine ve rekabet giiciine de yansimaktadir. Ornegin, motivasyon sayesinde emek
faktorii, diger tretim faktorleriyle daha uyumlu hale gelmekte ve bu uyum, orgiitlerin
diger rakipler karsisinda stiinlik saglamasina yardimci olmaktadir. Ayrica,
motivasyonlu bir is giicii, orgiitlere dinamizm kazandirarak ¢alisma ortaminda yenilikg¢i
ve proaktif bir atmosfer yaratmaktadir. Bu baglamda bu arastirmada

“Yoneticilerin uyguladig1 kontrol politikalari, ¢alisan motivasyonu {lizerinde anlamli bir

etki yaratmaktadir.” hipotezi gelistirilmistir.

Bu hipotez ile yonetici kontrol politikalari ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskinin
bilimsel yontemlerle test edilmesine olanak taninmaktadir. Yonetici politikalarinda
kontroliiniin ¢alisan performansi tizerindeki etkileri ve motivasyon seviyelerini
belirlemek icin Cronbach Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir. Yonetici politikalar1 ve
motivasyon degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek icin Korelasyon ve Regresyon

YEAN1Y

analizi yapilmistir. Demografik veriler lizerinden “cinsiyet”, “medeni ha

1” 13 99 e <o
2

yas”, “egitim
durumu”, “Is yerinde ¢alist1 siire” ile ilgili katilmcilar1 anket iizerindeki dagilimlart

degerlendirilmistir.

Bulgularda agiklandig1 iizere; egitim seviyesi, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere katki
saglama diizeyleri ve motivasyonlar1 {izerinde birer etken olabilecegi goriilmektedir.
Caligsma siirelerinin kisa olmasi, calisanlarin yonetici politikalarina yonelik algilarinin ve

motivasyonlarinin halihazirda sekillenme asamasinda oldugunu gostermektedir. Bu
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grubun motivasyonunu artirmak i¢in net hedeflerin belirlenmesi, destekleme
sistemlerinin etkili bir sekilde gosterilmesi ve acik iletisim ile goérevlerini daha etkin
gerceklestireceklerini gostermeleri olas1 bir durum olmaktadir. Bu grupta calisanlarin
yoneticilerine olan giivenin ve ise bagliligin saglanmasi, motivasyonun siirdiiriilmesinde
onem arz etmektedir. Ozellikle kariyer verileri ve siirekli gelisim firsatlari, bu gruptaki
calisanlarin motivasyonu tizerinde etkili olabilmektedir. Uzun vadeli galisanlar, yonetim
politikalarinin sirket kiiltiiri ve motivasyonun kalici olmasi en i1yi sekilde gézlemlenecek
grubu olusturmaktadir. Arastirma i¢in ¢ikarim, ydnetici politikalarinin etkileri, farkl

calisma siirelerine sahip gruplar arasinda degisebilir oldugu gézlemlenmektedir.

Bu caligmada, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisi analiz
edilmektedir. Elde edilen bulgular, yonetici politikalart kontrol diizeyi ile ¢alisan
motivasyonu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgu,
yonetici politikalarinin ¢alisanlarin motivasyon diizeyini artirici bir etkiye sahip oldugunu
ve bu iliskinin istatistiksel olarak giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak,
korelasyonun orta diizeyde olmasi, motivasyonu etkileyen baska faktorlerin de mevcut
oldugunu isaret etmektedir. Calisma ortami, liderlik tarzi, bireysel degerler, Orgiitsel
kiiltiir, ddiillendirme sistemleri ve kisisel gelisim firsatlar1 gibi unsurlarin da calisan
motivasyonu iizerinde etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, yonetici
politikalarinin tek basina yeterli bir degisken olmadigi, ancak g¢alisan motivasyonunu
artirmada 6nemli bir ara¢ olarak kullanilabilecegi sonucuna varilmaktadir.

Bu aragtirmanin bulgularina dayanarak, yonetici politikalar1 ile ¢alisan motivasyonu
arasindaki iliskiyi daha iyi anlamak ve gelistirmek i¢in asagidaki 6neriler sunulmaktadir;
Yonetici politikalarinin c¢alisanlarin bireysel ve oOrgiitsel ihtiyaclarina uygun sekilde
yapilandirilmasi 6nerilmektedir. Bu kapsamda, calisanlari motive edecek esnek kontrol
mekanizmalarinin uygulanmasi, bireysel katkilarin tesvik edilmesi ve yoneticilerin
liderlik kapasitelerinin artirilmasi 6nem tasimaktadir.

Calisan motivasyonunu etkileyen diger faktorlerin (is ortamu, is yiiki, kariyer gelisimi,
odiillendirme politikalar1) kapsaml1 bir sekilde analiz edilmesi gerekmektedir. Ozellikle
farkli sektorlerdeki calisanlar iizerinde yapilacak daha genis kapsamli caligmalar,
motivasyonu artirmaya yonelik politika gelistirme siirecini destekleyebilmektedir.
Yoneticilerin calisan motivasyonunu artirma konusundaki farkindaliklarinin artirilmast

icin egitim programlar1 diizenlenmesi olumlu gelisimi desteklemektedir. Bu egitimler,
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liderlik becerilerini gelistirmeyi ve calisanlarla daha etkili bir iletisim kurulmasini
hedefleyerek etkili sonuglar dogurabilmektedir.

Orgiitsel kiiltiiriin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisi dikkate alinarak, calisanlarin
isletmeye olan bagliliklarin1 artiracak bir Orgiit kiltiirii gelistirilmesi bu siiregte,
calisanlarin orgiite deger katma hislerini giiglendirecek bir iletisim ve katilim ortami
saglanarak daha olumlu etkilesim olusturulabilir.

Calisan motivasyonunu artirmada etkili olan o6diillendirme ve tanima sistemlerinin
tyilestirilmesi 6nemlidir. Hem maddi hem de manevi odiillerin dengeli bir sekilde
kullanilmasi, ¢aligsanlarin performanslarini olumlu yonde etkileyebilmektedir.
Motivasyon diizeyinin siirdiiriilebilirligini saglamak ic¢in diizenli olarak c¢aligsan
memnuniyeti ve motivasyon dl¢iimlerin yapilmasi, bu Ol¢limlerin sonuglarina dayali
olarak, motivasyonu artirmaya yonelik politikalar dinamik bir sekilde giincellenmesini
saglanmasi daha iyi sonuglar doguracaktir.

Cesitli sektorlerde yonetici politikalarinin ve g¢alisan motivasyonunun farkliliklarini
ortaya koyacak karsilastirmali arastirmalar yapilmasi gerekmektedir. Bu tiir ¢caligmalar,
genel geger stratejiler yerine sektorlere 6zgii ¢oziimler sunmayi kolaylastirmaktadir.
Calisan motivasyonu ile ilgili yapilan akademik ¢aligmalarin artirilmasi, konuya dair daha
genis bir literatiir olusturulmasina katki saglamaktadir. Bu sayede, yonetici politikalarinin
etkileri daha i1yi anlasilabilir ve sektorel farkliliklar daha ayrintili bir sekilde analiz
edilebilme imkanini sunmaktadir.

Bu ¢alismanin sonuglari, yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisini
ortaya koymakla birlikte, bu iliskinin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu
gostermektedir. Yonetici politikalarinin  etkin  kullanimi, ¢alisan motivasyonunu
artirmada onemli bir role sahip olmaktadir, ancak bu iliskiyi desteklemek icin diger
motivasyon faktorlerinin de dikkate alinmasi uygun olacaktir. Arastirma bulgulari,
isletmelerde daha stratejik ve ¢alisan odakli yonetim anlayiglarinin benimsenmesinin
Onemine isaret etmektedir.

Bu arastirma, yonetim politikalarinin ¢alisma motivasyonu tlizerindeki degisiklikleri hem
teorik hem de pratik diizeyde ozelliklerde ve bu alandaki literatlire anlamli bir katki
sunmaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotez, yonetici politikalarinin ¢alisanlarin psikolojik

ve profesyonel durumlari tizerindeki etkilerini inceleyerek, daha etkili ve verimli yonetim
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stratejileri gelistirilmesine katkida bulunmayi amacglamaktadir. Calisma sonuglari,
organizasyonlarin motivasyon artirict yonetim politikalar1 benimsemeleri icin yol
gosterici olabilmektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarla birebir iletisim kurarak, onlarin ihtiyaclarin1 ve beklentilerini
anlamaya yonelik liderlik tarzlarini benimsemesi motivasyon artirict etkiler
yaratmaktadir. Calisanlarin performanslarma iliskin diizenli ve yapici geri bildirim
almak, onlarin is tatminini ve motivasyonunu artirmada kritik bir rol oynamaktadir.
Bunun yani sira, basarilarin takdir edilmesi ve odillendirilmesi, ¢alisanlarin oOrgiite
bagliligini ve motivasyonunu gii¢lendirebilmektedir. Tanima mekanizmalarinin bireysel
farkliliklart g6z Oniine alarak tasarlanmasi, bu stratejinin etkisini artirabilecegi
diistiniilmektedir.

Calisanlarin is ve 6zel yasam dengelerini saglayabilecek esnek calisma saatleri, uzaktan
calisma imkanlar ve aile dostu politikalar, motivasyonu artiran énemli unsurlardir. Is-
yasam dengesinin saglanmasi, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel sagliklarina
olumlu katki sunarak performanslarini artirabilecegi diisiiniilmektedir.

Calisanlarin mesleki gelisimlerini destekleyecek egitim programlarinin sunulmasi,
motivasyon iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmaktadir. Orgiitlerin, galisanlarin
kariyer hedeflerini desteklemek i¢in acik kariyer yollar1 ve beceri gelistirme firsatlari
saglamasi, uzun vadeli baglilik ve motivasyon artis1 saglayabilecegi ongoriilmektedir.
Adil ve seffaf bir sekilde uygulanacak 6diil sistemleri, ¢alisgan motivasyonunu artirmada
etkili bir ara¢ olmaktadir. Performansa dayali primler, esnek yan haklar ve bireysel
basarilar1 odiillendiren tesvik sistemleri, c¢alisanlarin daha yiiksek performans
gostermelerini tesvik edebilmektedir.

Olumlu bir orgiitsel kiiltiir, ¢alisanlarin motivasyon ve baglilik diizeylerini dogrudan
etkilemektedir. Calisanlarin kendilerini degerli hissettigi, giiven ve is birligine dayali bir
kiltiir olusturulmasi, motivasyonu artirmak icin etkili bir temel olusturabilecegi
diistiniilmektedir.

Caligsma ortaminin iyilestirilmesi fiziksel ve psikolojik olarak saglikli bir ¢alisma ortama,
calisanlarin motivasyonunu ve iiretkenligini artirmaktadir. Agik iletisim ortami ve stres
yoOnetimi programlar1 gibi uygulamalar, ¢alisma ortamini ¢alisanlar i¢in daha cazip hale

getirebilmektedir.
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Calisanlarin  Orgiitsel karar alma siireglerine dahil edilmesi, onlarin is tatmini ve
motivasyonlarini artirabilmektedir. Katilimci1 yonetim anlayisi, ¢alisanlarin kendilerini
Orgiitiin bir pargasi olarak gérmelerini saglayarak, motivasyon iizerinde olumlu etki
yaratacagi diisiiniilmektedir.

Farkli ge¢mislere, becerilere ve bakis acilarina sahip ¢alisanlarin bir arada uyumlu bir
sekilde calisabilecegi dahil edici bir ortam yaratmak, motivasyonu artirmaktadir.
Cesitlilik yonetimi, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak is tatminini
ve bagliligini giiclendirebilmektedir.

Bu oneriler, ¢alisan motivasyonunun ¢ok boyutlu dogasin1 géz 6niinde bulundurarak,
isletmelerin farkli alanlarda etkili stratejiler gelistirmelerine olanak tanimaktadir.
Yonetici politikalarinin bu stratejilerle biitiinlestirilmesi, ¢alisan memnuniyeti ve
bagliligin1 artirarak orgiitsel basarinin siirdiiriilebilirligine katki saglamaktadir. Calisan
motivasyonunun diizenli izlenmesi ve stratejilerin bu dogrultuda giincellenmesi,

isletmelerin degisen kosullara uyum saglamasinda kritik bir 6neme sahip olmaktadir.
Yapilan Calismanin Hedef Kitlesi ve Faydalar:

Bu calisma, yonetici politikalarinin galisan motivasyonu iizerindeki etkilerini analiz
ederek hem teorik hem de pratik anlamda 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir. Aragtirmanin
sonuglari, ¢esitli paydas gruplar i¢in stratejik ve uygulamali katkilar saglamaktadir. Bu

gruplar ve faydalar, asagidaki basliklar altinda detaylandirilmaktadir.
Isletme Calisanlar Acisindan;

Caligsma, isletme yoneticilerinin ve liderlerin, ¢alisan motivasyonunu artirmaya yonelik
politikalar gelistirmelerine rehberlik etmektedir. Yonetici politikalarinin ¢alisanlar
tizerindeki etkisini anlamak, yoneticilerin etkili liderlik becerileri gelistirmesine katki

saglamaktadir.

Motivasyon Odakli Yonetim: Calismanin bulgulari, ¢alisan motivasyonunun ydnetici
politikalartyla nasil sekillendigini agiklayarak, yoneticilerin motivasyon artirici stratejiler
gelistirmesine olanak tanimaktadir. Motivasyonu yiiksek calisanlarin bireysel ve ekip
bazli performanslarini artirmalari, isletme verimliligi {izerinde dogrudan etkili

olmaktadir. Calisma, yoneticilerin ¢alisan ihtiyaglarina uygun kararlar almasini
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saglayacak bilgiler sunmaktadir. Bu hem calisan bagliligint hem de memnuniyetini

artiracak daha bilingli kararlarin alinmasini tesvik etmektedir.
Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uzmanlar1 Acisindan;

Calisma, insan kaynaklar1 departmanlarinin, ¢alisan motivasyonunu artirmaya yonelik
politika ve uygulamalarini iyilestirmelerine yardimci olmaktadir. Insan kaynaklar
yonetimi birimleri i¢in ¢alisan bagliligi, is tatmini ve performans yonetimi gibi konular,
yonetici politikalarinin etkinligiyle dogrudan iligskilendirilmektedir. Stratejik planlama ile
Motivasyonu artirict egitim programlari, kariyer planlamalar1 ve ddiillendirme sistemleri
gibi stratejik insan kaynaklar1 siireclerinin  gelistirilmesine yonelik iggdriiler
saglamaktadir. Calisan gesitliligi yonetimi uygulanarak arastirma, motivasyonun farkli
yas gruplari, egitim diizeyleri ve ¢alisma siireleri arasinda nasil farklilastigini aciklayarak,
insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlarinin 6zellestirilmis stratejiler olusturmasina katki
sunmaktadir. Yetkinlik yonetimi ile galisanlarin bireysel gelisim ihtiyaglarini anlamaya
yonelik bulgular, insan kaynaklar1 yonetiminin yetenek yonetimi siireglerinde daha etkili

olmasini desteklemektedir.
Akademik Arastirmacilar ve Egitim Kurumlar1 A¢isindan;

Calismanin teorik boyutu, yonetici politikalari ve ¢alisan motivasyonu arasindaki iligkiyi
inceleyen akademik literatiire katkilar sunmaktadir. Bu katkilar, ilgili alanda yapilacak
yeni arastirmalara temel olusturmanin yani sira, egitim siireglerine de destek

saglamaktadir.

Yonetici politikalarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkilerini ele alan yeni ve 6zgiin

bulgular sunarak, ilgili alandaki bilgi birikimini artirmaktadir.

Calisma, gelecekteki arastirmalara yon verecek teorik ¢ergeve ve metodolojik bilgiler

saglamaktadir.
Isletme Sahipleri ve Girisimciler Acisindan;

Calisma, isletme sahipleri ve girisimciler i¢in, ¢alisan motivasyonunu artirarak igletme
performansini gelistirmeye yonelik pratik éneriler sunmaktadir. Ozellikle kiigiik ve orta

oOlgekli isletmelerde, yonetici politikalarinin etkisi daha belirgin olabilmektedir.

Is giicii baglilig1 olusturularak galiganlarin drgiite olan bagliligii artiracak motivasyon

stratejileri gelistirilmesine katki saglamaktadir.
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Motivasyonu artirici politikalar, ¢alisan devir oranini azaltarak istikrar saglamaktadir.

Is giiclinden alinan verimin artmasi, igsletmenin rekabet giiciinii ve uzun vadeli basarisini

desteklemektedir.
Calisanlar Acisindan;

Arastirmanin sonuglari, ¢alisan ihtiyaglarin1 anlamaya ve bunlar1 karsilamaya yonelik
yonetici politikalariin gelistirilmesini desteklemektedir. Sagladigi faydalar; is tatmini ve
motivasyon, daha iyi yonetici politikalari, ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyon
diizeylerini artirarak is ortamini daha olumlu bir hale getirmektedir. Calisanlarin kariyer
hedeflerine ulasmalarin1 destekleyen politikalar, bireysel basarty1 artirmaktadir.
Calisanlar, acik iletisim, odiillendirme sistemleri ve liderlik destegi ile daha iiretken ve

bagl bir ¢aligma deneyimi saglanmaktadir.
Orgiit ve Toplum Agisindan;

Caligmanin, orgiitlerin yonetim politikalarini iyilestirerek daha verimli bir is giicli
olusturmalarma ve dolayli olarak toplumsal refahin artmasina katki saglayabilecegi
degerlendirilmektedir. Sagladig: faydalar; Daha mutlu ve iiretken bir is giicii, 6rgiitlerin
stirdiiriilebilir i modelleri gelistirmesine olanak tanimaktadir. Motivasyonu yiiksek
calisanlar, orgiitlerin sektorel rekabet giiclinli artirmaktadir. Daha memnun ¢alisanlar,

toplumsal mutluluk ve tiretkenlik lizerinde pozitif etkiler yaratmaktadir.

Bu calisma, genis bir paydas yelpazesi i¢in bilgiler ve i¢goriiler sunmaktadir. Yoneticiler,
insan kaynaklar1 uzmanlari, akademisyenler, isletme sahipleri ve ¢alisanlar, arastirma
bulgularindan dogrudan veya dolayli olarak fayda saglayabilmektedir. Caligmanin
sundugu teorik katkilar, yonetici politikalar1 ve ¢alisan motivasyonu lizerine yapilacak
yeni arastirmalara temel olustururken; pratik oneriler, isletmelerin yonetim stratejilerini
gelistirmelerine rehberlik etmektedir. Bu bulgular, yalnizca orgiitsel basariyr artirmakla
kalmay1p, daha iyi bir i giicii yonetimi ve toplumsal siirdiiriilebilirlik i¢in de énemli bir

kaynak saglamaktadir.

Bu arastirmada, orgiit iginde yonetici politikalarindan kontroliiniin ¢alisan motivasyonu
tizerinde etkisi incelenmistir. Kontrolde motivasyon iizerinde etkili olabilecek yonetici
politikalarindaki degiskenler bulunmaktadir. Bu degiskenlerin birbirleri ile iliskisinin

oldugu ifade edilebilir. Bu iliskiler motivasyonu dogrudan etkileyebildigi gibi dolayh
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olarak da etkileyebilir. Ayn1 yonetim politikalarinin motivasyona olumlu ve olumsuz
etkileri degerlendirilebilir. Motivasyonu etkileyecek degiskenler aras1 karmasik iligkileri
de ortaya koymaya calisan farkli degiskenlerinde ele alindigi ¢alismalar yapilmasi
Yonetici politikalarinin motivasyona etkisi yazinina katkilar saglayabilecektir. Yapilacak
arastirmalarin nitel, nicel olmasi, farkli arastirmalarla oOne siiriilen bulgular

destekleyebilmek acisindan yazina 6nemli katkilar saglayabilecektir.
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EKLER
EK 1: Anket Formu
Bu anket, “Is Yasaminda Y&netici Politikalarinda Kontroliin Calisanlarin Motivasyonuna

Etkisi” adiyla hazirlanan yiliksek lisans tezi calianlarin motivasyonu ile yoOnetici
politikalarinda kontrolii arasinda etkileri {izerinde etkisinin énemi iizerinde etkilerini

ortaya koymak amaci ile hazirlanan bir arastirmadir. Arastirmamda katilimcilarin

anket formunu dogru sekilde kendi ve ¢alistigi kurum ismini yazmamalari ve her soruya
kendisi i¢in dogru gelen tek bir cevabi vermeleri 6nem tasimaktadir. Anketten elde edilen
veriler sadece akademik calisma amaciyla kullanilacak ve bilginin mahremiyetine dikkat
edilecektir.Anket ¢aligmasi ii¢ boliimden olugsmaktadir. 1. boliimde yonetici politikalart
kontrol, 2.boliimde c¢alisanlarin motivasyonu, 3. boliimde ise anketi dolduran

katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.

BOLUM 1: Asagida voneticiler ile ilgili

baz ifadeler yver almaktadir. Litfen her E

bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz.Bu| E E = g E E = =

ifadelere ne derece katildigmiza iliskinfg 5 E = z: s EZ B =

goriisuniizii olcekte ilgili alami = E = E =2 E3 EE

isaretleyerek belirtiniz. BUZ E 0 E C s i-:ﬂ E =

ORGUTTEKI YONETICILER; T PE | X | 2 PEFE
A S R ar] -+ 0L |5 2

1. Calisanlari i¢in kariyer planlamasi yapar.

2. Calisanlarin performansini objektif
degerlendirir.

3. Verdigi sozleri zamaninda yerine getirir.

4. Ucretlendirmenin performansa bagh
olarak yapilmasini saglar.

5. Calisanlarma sahip cikar.

6. Calisanlarin calismaktan memnun
oldugu bir yéneticidir.

7. Calisanlarin aidiyet duygusunu yiikseltir.
8. Yaraticilifn destekler.

9. Isten ayrilma oranmnin diisiik olmasini
saglar.

10. Calisanlarin uzun siireli istthdamini
saglar.




11. Profesyonel bir vinetim tarzina
sahiptir.
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12. Maaglarin zamamnda ddenmesimi
saglar.

13. Cahsanlarm dzliik haklarnin
(sgk tazminat vs) tam olarak venlmesim
saglar.

14. Yasalara uygun hareket eder.

15. Cahsanlarm dzel havatlarna sayg
duyar.

16. Cahsanlara ihtiyag duyduklannda
kolaylikla izin venir.

17. Cahsanlan sosyal faalivetler
aracthryla (piknik fiyatro, yemek gibi) bir
araya getinr.

18. Acik iletisim saglar.

19. Cahisanlarmn ithtiyvaglarina hassas olup,
bu thiiyaglan karsilamava ¢alisir.

20. Cahisanlara yeterli diizeyde
oryantasyon saglar.

21. Cahsanlann 15e almlanmn objektif

kriterlere dayali olarak vapilmasim saglar..

22. Konularmmda uzman kisilenn 1stihdam
edilmesim saglar.

23 Acik ve tammlanms hedeflere sahipfir.

24 Huzurlu bir ¢alisma ortamu yaratar.

25 Cahisanlanna kars: adil davranir.

26. Yaptiklan ile sdylediklen: arasinda
tutarhlik vardar.

27. Cahsanlara destek olur.

28. Orgiitiin tanmmms bir firma imajima
sahip olmas: 1¢in ¢aba gostenr.

29 Yurtict ve yurtdis: ortaklarla calisir

30. Orgiitsellesmeye inanmmstir.

31. Orgutiin kokli gecmisine deger vernir.

32 Yiiksek karlilifa dnem verir.

33 Finansal agidan giiclii olmay: hedef
alir.

34. Beraber ¢alistif isletmelerle tican
siirekilifini saglamaya caba gosterir.

35. Cahisanlann yvaptiklan isleri ortaya
koymalanna olanak saglar.

36. Cahisanlanna iv1 referans olur.
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BOLUM 2: NICIN BU ISTE
CALISMAKTASINIZ? Asamdalki
ankette, onceki biliimde sorulan sorulara
vonelik 18 cevap vardw. Mevecut isinizi
diisiinerek her bir ifadenin, size isinizde
calisma nedenleriniz acisimdan ne derece
uvgun veva avkarn oldugunu, dlcekte ilgili
alam isaretleyerek degerlendiriniz.
Hichir ifadenin dogru ya da yanhs yvamn
voliur. Onemli olan yvamim samimi ve
diisiiniilerek verilmesidir. Liitfen
hichirini bos hirakmaymiz.

2. Oldukea aykin
3. Biraz aykin
4. Biraz uygun
5. Olduk¢a uygun

1. Cok aykn
[(1. Cok uygun

37-Belirli bir hayat tarzim yasamak tizere
sectigim 15 oldudu igin.

38- Bana gelir sagladaf igin.

39- Ben de kendime bu soruyu soruyornum,
bana isimle ilgilh gorevien ¢ekip
cevirenuyormmusum gibi gelivor.

40- Cahsirken yvem ya da farkh seyler
dgrenmek haz verdifi i¢in.

41- Bemi ben yapan seylerin énemh bir
pargasi oldugu igin.

42- Ciinkii yaptigum 15te basanh olmak
1stenim voksa kendinmi mahcup hissedenm.

43- Kanyer hedeflenme ulagmanm
saglayacag i¢in

44- Miicadele sevki verdigi ve zorluklarla
ugrasmaktan keyif aldigim igin.

45- Para karanmanu sagladif icin.

46- Sectigim yasam tarzimmn bir par¢asi
oldugu igin.

47- Ciinkii 151mde ¢ok 171 olmak istiyorum
yoksa hayal kinklifina ugranm.

48- Ben de bilmiyorum neden ¢aligtiFmm;
elverissiz kosullarda calismanz isteniyor.
49- Ciinkii ben kazanan olmalryim.

50- Sectifim dnemli hedeflere ulasmanu
saglayan bir 15 oldugu i¢in.

51- Zor gorevlen basardifimda yagadifim
tatmin duygusu icin

52- Givence sagladif icin

53- Bilmiyvorum, bizden hep daha fazlas:
bekleniyor.

54- Ciinkii bu 15 hayatin bir parcasi.




BOLTM 3: Liitfen asag@daki sorulan vamtlayimz.

Yas?
Cinsiyet? Kadm: Erkel:
Uryruk? TC.: Diger:
Diger 1se belirtiniz:
Medeni Hal? Evli: Bekar:
[eokmul: Ortaokul:
Egitim durumu? Lise: MYoO:
Universite: Lisans iistii
Y onetim-Ofis:
Calistifimz bolitm? Altm Imalat:
Destek Hizmet:
Goreviniz?
Pozisyommmz?
Yoneticiyseniz size rapor veren kag
kg1 bulunmaktadie?
Bu girevde toplam ¢alisma siiremiz? | . Yl . Ay
Bu sirkette calisma siireniz? | . il . Ay
Toplam 15 deneyioumiz? | . Yl Ay
Yurtdisy deneyvinuniz var nu, varsa War Yok

kag yl?
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