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CALISANLAR ACISINDAN MOTIVASYONUN VERIMLILIK
UZERINE ETKILERI

Dr. Ufuk AYHAN *

OzZET

Genig bir alan olan motivasyon konusunun, 6zellikle galisanlar baglaminda ve-
rimlilik Gzerine etkileri ele alinmistir. Isletmeler ya da kamu kurumlarinda, galisanlarin
verimli ve etkin sekilde yonetilmesi isteniyorsa, ¢alisanlarin gidilenmesi konusuna ge-
reken 6nem verilmek zorundadir. Yonetici galisanlari giidiilemede hangi amaglari nasil,
ne zaman ve nerede kullanacagini iyi hesaplamalidir. Calisanlarin ihtiyaglari ve bunlarin
ne oranda karsilanabilecedini rasyonel bir sekilde tespit etmelidir.

Kavramsal bir cerceve cizilerek, motivasyon kavrami, verimlilik, motivasyon ku-
ramlari, motivasyon gesitleri ve ¢zellikleri incelenmistir. Burada rakamsal olarak ista-
tistiki bilgiler agirlikl verileri incelemek yerine soyut olarak motivasyonun calisanlarin
verimliligi Gizerinde etkileri ele alinmistir. Sonucta bir isyerinin kurumsal yapisinin ve
yonetiminin calisanlar Uzerindeki motive edici yaklagimlarinin verimlilik Gzerine etkin
oldugu anlasgiimistir.

Anahtar Kelimeler : Motivasyon, Verimlilik, Calisanlar, Kapasite.

ABSTRACT
Effectiveness of Motivation in Terms of Employees

The subject of motivation which is accepted intricate and wide range effects
on productivity is discussed with this paper. If we want to have employees who are
supposed to work effective and productive in businesses or public organizations,
necessary importance should be given in terms of motivating of employees.
Administrative officers should diligently calculate and take into consideration before
motivating its staff by using which tools when, how, where. Employees needs have to
be rationally ascertained and to what extend they are met.

Firstly, conceptual framework is done, and then motivation, productivity, motivation
theories, motivation’s characteristics and features is verified. Instead of examining
statistic outputs, effectiveness of motivations on productivity of the employees is
discussed. As a result in any organizations act of administrative officers have influence
on productivity of employees.
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GIRIS

Yapilan is ve is gevresinden duyulan memnuniyet 6lglistinde insanlarin
daha verimli galisabileceklerini sdylemek mimkiindir. Mikemmel ya da ideal
y6netim ilkelerini olusturma diisiincesi, davranis alaninda yapilan galigmalara
da yansimistir. Bu anlayista kacinilmaz bir sekilde isverenin ya da kamu kesi-
minde yoOneticilerin isyerinin benimsenebilmesi igin gerekli yollarin arastiriimasi
gerekliligi duistincesini dogurmustur.

1955-1960'l yillardan sonra motivasyon (gldiilenme) kuramlarinin ortaya
atildigini gérmekteyiz. Bu donemden dnce is yasaminda geleneksel kuram, ge-
leneksel teskilat icerisinde is gérenlerin calismayi sevmedidi, sorumluluk almak-
tan kagindiklari 6dil ve ceza yontemli bir yaklagim hakimdi. Zamanla kari tek
amag goren, teskilatin insancil ydniinii g6z ardi eden geleneksel gériisiin hakim
oldugu yapi sorunlari c6zememis ve calisanlar igin paradan baska yonlendirici-
nin oldugu, yonetimde kardan baska amaglarin da olabilecegi anlasiimis olup,
geleneksel kuramlar yerlerini, birey teskilat bltlinlesmesini 6n plana gikaran
cagdas motivasyon (giidillenme) kuramlarina birakmistir (Incir, 1984: 1).

Motivasyonun giniimiiz yénetiminde 6énemli unsurlar arasinda yerini al-
digini gérmekteyiz. Ayrica bireylerin kisisel gelisimlerinin ylikselmesiyle sosyal
acidan tatmin faktorlerini aradiklari ve is seciminde kendilerini tatmin edecek
sonuglariyla zevk verecek is alternatiflerine yénelmektedir (Vrom, 1964: 271).
Bunun yaninda bir isyerinde calisanlarin beklentilerinin kargilanmasinda énem
arz etmektedir. Bu hususlar saglandidi dlclide calisanlar 6rgiitiin amaclarini
benimseyerek verimli galisabilirler.

Motivasyon konusu ilk defa Amerikali bilim adami Abraham Maslow tara-
findan, bilimsel bir bigimde ele alinmig ve islenmistir. Maslow insanlarin sosyal
ve psikolojik bir varlik olarak bir takim ihtiyaglari oldugunu ve bunlan tat-
min etmek zorunda oldugunu savunmus ve analitik olarak fizyolojik, giivenlik,
bir gruba ait olma, sevgi ve yaraticilik gereksini olarak siniflandirmistir (Eren,
1979: 31).

Motivasyon yoneticilerin érgtit lyelerini, érgiitiin amaglarinin gergekles-
mesi yolunda cesitli gldiilerle tesvik etmesi eylemi olarak da verimlilik agisin-
dan ele alinabilir. Motivasyonda galisanlarin egitim durumlari ve yetenekleri
kisisel calisma kapasitesinin tam kullanimi yonetici agisindan énemle ele alin-
maktadir (Hicks ve Gullet, 1981: 159).

Sikicl ya da rutin islerde galisan, bireysel olarak karar verme 6zglrligu
hemen hic olmayan ya da bdyle bir ortamin olmadigi kurumlarda calisan birey-
lerin zamanla isten uzaklasarak tembellide kayma ve calisma motivasyonlarini
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kaybetme tehlikeleri vardir. Bu dogrultuda pek cok arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalarda; insanlar gidileyen nedenler saptanmaya calisiimis ve cali-
sanlarin isteklerinin tespiti 6nem kazanmistir (Onaran, 1981:5). Bu sayede
calisanlarin birey olarak ihtiyaclarinin karsilandigi 6lglide, 6rgiitiin amaclarina
ulastigi gorilmistir.

Burada calisanlarin guidiilenmesi ve gelistirilebilir bir kuram olarak gu-
dilenme kuramlarinin, verimlilik izerine ne o6lglide etkili oldugu incelenerek
calisanlarin motivasyonu ile verimlilik arasindaki iliski ve etkilesim degerlen-
dirilecektir.

ilk bolimde verimlilik (prodiiktivite) ve motivasyon (giidiilenme) merkezli
kavramsal cerceve cizildikten sonra, motivasyon cesitleri 6zellikleri, motivas-
yon teorileri ya da kuramlar incelendikten sonra ikinci kissmda motivasyonun
verimlilik Gzerindeki etkileri ele alinacaktir. Ayrica motivasyon ve verimlilik ilis-
kisine kisaca deginilecektir.

1. MOTIVASYON KAVRAMI VE KURAMLARI
1.1. Kavramsal Cerceve

Temelde kisinin davraniglar ile ilgili bir kavram olan motivasyon, Latince
“Movere” kelimesinden gelmektedir. Tesvik etmek etki altina alma, harekete
gecirme gibi anlamlara sahiptir. Insanlarin belirli bir amaci gerceklestirmek
Uzere davranmalari seklinde de tanimlamak mimkindur (Bingdl, 1997: 258).

Burada kisilerin davraniglari odakl motivasyon kavraminin bireysel ve do-
layistyla 6rglitsel amag ve hedeflere ulasmada 6nemli bir etken oldugu unu-
tulmamalidir.

GUdu, insan ihtiyaglarini giderecek bir takim davraniglara iten gerginlikler
yaratir. Bu gerginlik durumu giidi (Motive) olarak tanimlanir. Glddiler, insanin
i diinyasi ile ilgili oldugundan disaridan gézlemlenemez, ancak neden olduk-
lari davraniglardan varsayimlama yapilabilir (Onaran, 1971: 121). Fakat insan
karakterindeki farkliliklardan dolayi varsayima ulasmada bir takim gligler ya-
sanmakta clinki insanlar benzer bir dediskene farkl tepkiler vermektedir.

Gldidlenme (Motivasyon), ruh bilimcilere gére kisilerde olusan doyurul-
mamis ve bu nedenle gerilim, dengesizlik yaratan bir ihtiyacin giderilerek bi-
reyin denge durumuna ulagmasini sadlayan amaca yonelik bir davranis olarak
tanimlanabilir. Burada da gortilecedi lizere glidiilenme ve ihtiyac arasinda siki
bir iliskiden s6z etmek mimkiindir. Gudilenme de var olan bir ihtiyacin azal-
tilmasi ya da giderilmesi yolunda ihtiyacin siddeti ve 6nceligi giidilenmenin
yogunlugunu belirleyecektir. Bu nedenle ihtiyaglarin incelenmesi insan dav-
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raniglarinin belirlenmesinde etkin bir rol oynar. Ancak ihtiyaglarin cok gesitli
etmenleri belirlemesi nedeniyle bireylerin giidilenmesi o kadar da kolay an-
lasilabilecek bir slireg dedildir (Ertekin, 1978: 3). Giidilenmede temel hedef
olan insan unsurunun, farkli karakterler sergilemesi beraberinde farkl tepki ve
talepleri getirecektir.

Motivasyon ya da insanlari aligmaya 6zendirme gok karmasik nitelikli bir
kavramdir. Insan ihtiyaglari arasinda ihtiyaclari karsilastirdigimizda ok degisik
yonler ortaya gikmaktadir. Cevre bazi ihtiyaglarin varligini hissettirir ve insanla-
rin o ihtiyaclarini karsilamaya yéneltir. Insanlar calisirken bilingli ya da bilingsiz
belli hedeflere ulasmayi isterler ayni durum érgiitler icinde gecerlidir. Orgiit
yOnetimi dnceden belirlenen hedeflere ulagabilmek igin calisanlarin ihtiyaglari-
ni karsilamak suretiyle onlardan en etkin bicimde yararlanmaya caligir. Baska
bir deyisle 6rgit yonetimi calisanlarin 6rgiit hedeflerine dodru motive etme
girisiminde bulunur (Bilgél, 1997: 258). Orgiit yénetimleri; farkli bireysel yapi
ve karakterlere sahip calisanlari, orgiitsel hedefler etrafinda toplayabildikleri,
bireysel hedefler ile 6rgitsel hedefleri ortak noktada bulusturabildikleri ve cali-
sanlar orglitsel basari yoniinde motive ettikleri oranda basarili kabul edilirler.

Orgiit Uyelerinin drgiitsel amaclar dogrultusunda gérevlerini yerine geti-
rirken gerektirdigi sekilde davranmalari ancak etkin bir sekilde motive edilme-
leri ile mimkiin olabilir. Boyle bir giidiileme olmazsa galisanlar kendileri igin
belirlenen rollerden ya da gorevlerden siklikla sapacaklar veya yapmak icin
fazla gaba gostermeyeceklerdir. Bu ylizden 6rgit tyelerinin veya calisanlarinin
gorevlerini yerine getirirken siirekli glidilenmeleri tavsiye edilmektedir (Cul-
pan, 1978: 15). Bu baglamda insan ya da hayvandaki belli glidiileri, devinime
gecirerek canliyi eyleme itme seklinde de 6zetleyebilecegimiz motivasyon (gi-
dilenme), isin yon(, glict ve dncelik sirasini belirleyen ve bireyin dis diirtiilerin
etkisi ile eyleme gegmesi olarak da tanimlanabilir (Tufan, 1991: 1). Bu arada
motivasyon cesitlerini kisaca ele almamiz kavramsal gercevenin algilanmasini
daha da kolaylastiracaktir.

Motivasyon gesitleri: ig, fizyolojik, toplumsal (Sosyal), psikolojik motivler
olmak lizere doért grup altinda toplamamiz miimkiindir (Sabuncuoglu, 1995:
89-90). Bu arada “insan unsurunun kamu kurumlari ve isletmeler bazinda 6n
plana cikariimasi sonucunda motivasyon konusunun tasididi dnem de artmis,
belirli bir isletmede endustriyel araglar ne kadar etkin olursa olsun, ¢alisanlarin
yeterince tatmin edilmemis ve uyum saglayamamis olmalari isletmelerin ba-
sarili bir sekilde faaliyette bulunmalarini engeller” (Ozgener, 1996: 7) séylemi,
beraberinde “motivasyonun 6nemini azimsanmayacak kadar ¢ok oldugu” tezi-
ni ortaya atmistir.
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Son olarak motivasyonun ana problemlerine bakacak olursak, ortak bir
organizasyon altinda calisan farkli kisilerin bazi davraniglarinda ve motive
edilmelerinde farkll unsurlar ortaya cikmaktadir. Hatta iglerinden biri motive
edilememektedir. Ozellikle gencler arasinda bu tip olaylar gézlenmektedir. Bu-
nun nedeni bireysel farklliklar olarak kabul edilmektedir (Vroom, 1964: 9).
Motivasyon konusunda gizmeye calistigimiz bu kavramsal cercevede bireyleri
belli davranislara ve eyleme sonucta Uretimde verimlilige yoneltmede etkin
oldugunu sdylemek mimkindir. Ayrica insan sdz konusu oldugunda ve her
insaninda gok farkli karakteristik 6zellikler tasidigindan dolayr motivasyon ve
verimlilik kavrami fen bilimlerinde oldugu gibi kesin rakamsal verilerden ziyade
varsayim ya da genelleme yoluyla asadi yukari ekseninde ortak bir cati altinda
toplanmasi gerekmektedir.

1.2. Motivasyon Kuramlarn

iki ana grup altinda toplamak miimkiindiir. Birinci gruba, ihtiyaclarin gi-
derilmesi, kapsam kuramlarini alabiliriz. Bu grup igsel faktorlere adirlik ver-
mektedir. Yani kisinin icinde bulundugu ve kisiyi belirli ydnlerde davranmaya
sevk eden faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Eger yonetici personeli be-
lirli bir sekilde davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse
personelini daha iyi ydnlendirebilir ve kurumsal verimliligi arttirabilir (Kogel,
1993: 369-370). Yani calisanlar orgiit amaclan dodrultusunda davranmaya
sevk edebilir.

Bunlara kisaca deginecek olursak, Abraham MASLOW'un ihtiyaclar hiye-
rarsisi kuraminda, insanlarin ihtiyaglar arasinda en siddetlisi bireyin dikkatine
tamamen hakim olacak, buna karsilik daha az olan ihtiyaglar kiiglilecek hatta
unutulacaktir (Hicks ve Gullet, 1981: 214). Burada ihtiyaclar arasindaki hiye-
rarsi dogrultusunda 6n plana cikan bir ihtiyacin diger ihtiyaclar bastirma hatta
ortadan kaldirma edilimi ele alinarak ihtiyagtaki siddetin 6nemi vurgulanmis-
tir.

Alderfer Schneider’in E.R.G. Kurami yani Varlik (Existence); aclik, susuz-
luk, glivenlik vb. ihtiyaclar, ikinci iliski (Relation); insanin kendisi icin 6nem-
li olan o6teki insanlarla iliski igerisinde bulunmasi, Uglincli olarak Gelisme
(Growth); insanin kendisi ya da gevresinde yaratici, Uretici etkiler yapmasi.
Alderfer’ in bu kurami bir gereksinim tatmin edilmedigi siirece organizmay
etkisi altina alir, bir ihtiyag tatmin edilmedidinde bir alt basamaktaki ihtiyag 6n
plana cikar, bir ihtiyac tatmin edilmesiyle bir st basamaktaki ihtiyac uyarilr,
bir ihtiyacin tatmin edilmemesi de kisinin gelisiminde katkida bulunabilir ve
st basamaktaki ihtiyaglar harekete gegirir (Onaran, 1981: 38-39). Maslow’un
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ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan yola gikarsak; aslinda ihtiyacin siddeti diger
siddeti dustik ihtiyaglari ikinci plana itse de, bir ihtiyag giderildiginde artik yeni
bir ihtiyag devreye girecektir.

Bu grupta son olarak Mc. Clelland’in Basari Gld(sii Kuraminda ise, “eger
bir insan zamanini nasil daha iyi yaparim diye dislinerek gegiriyorsa basari
gldistine sahiptir.” “Yani baska bir deyisle, bu kisi basari ile ilgilenmektedir.
Aksi taktirde bu is icin zaman harcamazdi.” Goriildiigl gibi basari glidiisi yiik-
sek olan birey kendisine basariimasi giic ve yogun calisma gerektiren anlamli
hedefler seger ve bunlari gergeklestirmek igin gerekli bilgi, yetenekleri elde
ederek bunlarin tstesinden gelmeye calisir (Akat vd. 1994: 210). Bu kuramda,
kisisel bazda; bagllik yani kendisini bir gubun parcasi olarak kabul etme, giiclii
olma ve basarili olma gilidiisti 6n plana gikmaktadir.

Motivasyon kuramlarinin ikinci grubun da ise; beklenti ya da siireg kuram-
lari olarak adlandirabilecedimiz ve “digsal faktorlere” agirlik veren kuramlar ele
alinacaktir.

Burada belirli bir davranis gosteren kiginin bu davranisi tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir sorusu, siireg teorilerinin cevaplamaya ca-
hstigi temel sorundur. Siirec teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk
eden faktorlerden sadece birisidir. Bu faktdre ek olarak pek ok digsal faktor
de birey davranisi ve motivasyonu (izerinde rol oynamaktadir (Kogel, 1993:
378). Mesela calisma ortaminin fiziki yapisi, oturma seklinden tutun da calisma
ortaminin giin 1s1g1 alma oranina kadar pek ¢ok unsur bireysel motivasyonda
etkili hususlar olarak siralanabilir.

“Sireg¢ kuramlari arasinda J. Stacy Adams’in Esitlik Kuraminin temeli ga-
lisma hayatindaki bireylerin, kisiler arsindaki iliskilere bir mukayese yapmasina
dayanmaktadir “(Eroglu, 1995: 287). Bu mukayese, verimlilik ve etkinlik odakl
olup bunda motivasyonun roll irdelenmektedir.

Edwin LOCKE tarafindan 1968 yilinda ortaya atilan Amag Saptama Kura-
minda; “davraniglarin, bilingli amaglarin ve niyetlerin bir sonucu oldugu ileri
suriilmektedir. Bu sebeple amaglar daha etkin bir sekilde faaliyet gdstermek
icin calisanlarin davraniglarini ydnlendirme ve gidileme konusunda énemli bir
rol oynamaktadir” (Onaran, 1981: 138). Ortaya 6nceden belirlenmis agik ve
net amaclar cikarildiginda; bireysel ve kurumsal olarak ulagiimasi planlanan
hedeflere daha etkin ve verimli sekilde ulasilmasi mimkiin olacaktir.

Skiner tarafindan 1953 yilinda ortaya atilan Davranislarin Degistirilmesi
ya da Dizeltilmesi kuraminda, dirtd, ihtiyag, tutum gibi bireyin “i¢sel” durum-
lari anlatan kavramlari davranigin nedeni olarak kabul etmez. Arastirmacinin
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gozlemlenen davranislar Uzerinden acgiklama getirmesini savunur (Onaran,
1971: 261). Bu yaklasim biraz iddial ifadeleri icermekte ve igsel durumlari
dislamasi nedeniyle uygulamada fazla kabul gérmesi uzak bir ihtimal olarak
degerlendirilmektedir.

Beklenti Kurami ise, motivasyon konusunda 6énemi gittikce artan kuramla-
rin basinda gelmektedir. Beklenti kurami iki ayri teoriden olusmaktadir. Bunlar
V. Vroom tarafindan gelistirilen, bireyin bir isi yapmasi sonucu ihtiyaglarinin
giderilecedi konusunda bir beklentisinin oldugu ileri striilmis, digeri de E.
Lawyer ve L. Porter tarafindan daha gelistirilen bekleyis kuramidir (Onaran,
1981: 71-76).

Genel olarak motivasyon kuramlarini dederlendirdigimizde; ister icsel, is-
ter dis etkenler olsun kisileri motivede, éncelikle ihtiyaglar ve ulasiimak istenen
tatmin 6n planda yatmaktadir. Bu tatmin kimi zaman maddi kimi zaman da
manevi olabilir. Thtiyaclarda bir hiyerarsi oldugu genel kabul géren bir husus
oldugunu kabul edersek, buradan motivasyonu artiran unsurlarda da bir hiye-
rarsi yaratmamiz miimkin olacaktir. Mesela basarili olma hirsi veya insanlar-
dan geri kalmama istegi bunlar arasinda sayilabilir.

2- Motivasyonun Verimlilik Uzerine Etkileri

Isletmeler ekonomik yénleri 6n planda olan kuruluslardir. Dolayisiyla bu
yonlerini kar odakli olarak hem kurumsal hem de calisanlara yansitma bagla-
minda suregleri rasyonel kullanma zorundadir. Belirli bir teknik glice sahip olan
isletme en az harcama ile Uretimde bulunmayi hedeflerler. Maddi anlamda
bu giic prodiktivite ya da verimlilik glicidir. Verimlilik temelde isletme ici bir
dlizen ve uyumun sonucu olarak ortaya gikmaktadir. Bir isletmede Uretim un-
surlar arasinda her asamada uyum olursa her Uretim 6desinin verimi en (st
seviyeye c¢ikacaktir (Alpagun, 1995: 13).

Ancak burada kurulus amaci kar olmayip da hizmet odakli olan kamu
kuruluslarinda etkinlik ve verimlilik kriterlerini somut olarak ortaya cikarmak
oldukca glgctiir. Kamu kesiminde hizmetin zamaninda yapilmasi ve istenilen
sonuca en ucuz maliyetle ulasilarak hizmet sunulmasi nihai olarak hedeflen-
mektedir.

Peter Sengen’in deyisiyle “Ekibin akli, ekiptekilerin aklindan daha buiylk-
tar." Gunlmizde artan rekabet sartlari, daralan kar marjlari ve kisalan isletme
Omiuirleri sirketleri kisa vadede olmasa da uzun vade de ¢ok zor durumlarda
birakmakta ve rakipleri karsisinda teker teker yok olup gitmelerine neden ol-
maktadir (Saracoglu, 2007). Her ne kadar kamu kuruluslar ya da sivil toplum
orgltleri kar amaci glitmeyen ve piyasa kaygisi tasimayan kurumlar olsalar da
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yeni kamu yonetimi anlayiginda hizmet sunduklar kesimler ve faaliyet alanla-
rinda etkinlik ve verimlilik kriterleri dogrultusunda degderlendirilmekte ve buna
gore basarili ya da basarisiz sayilmaktadirlar.

Bu arada kurumlarda ya da isletmelerde karar verme sistemlerinin basari-
sI, birim zamanda daha fazla karar alternatiflerinin daha etkin bir sekilde analiz
edilmesini, gelisen ve iyilesen iletisim, kararlara olan glivenin artmasi ve daha
isabetli kararlarin verilmesi sonucu karar vericilerin daha cok stratejik énem
taslyan konulara yogunlasmasina imkan vermektedir (Turan vd., 2004: 562).

Bir kimsenin Ustesinden gelebilecedi sey ile, halihazirda basarabildigi sey,
her zaman igin ayni seviyede bulunmaz. Hatta, ¢ok nadir olarak bu iki hususu
birbirine esit olacak bir seviyeye gelecektir. Kapasite terimi, bir kimsenin Gs-
tesinden gelebilecedi seyi (veya potansiyel kudretini) belirler, halbuki verim
bir kimsenin halihazirda basarabildigi (bir gérevi yapmaktan dogan) seyi ifade
eder. Goriildugu Gzere, bu iki kavram arasinda bir fonksiyonel iliski mevcuttur.
Bir kimsenin verimi veya gercek olarak basarabildidi is, onun yetenegine ve is
yapma arzusunu artiran giidilenmesine baglidir. Bu (¢ kavramin aralarindaki
iliskiyi asagidaki formdil ile ifade temek miimkiindir. Verim = Yetenek X Gi-
dilenme (Eren, 1979: 57-59) Eder bir kimsenin bir is yerinden kisisel cikari
mevcut degdilse, glidiilenme sifir olacak ve o kimse o isyerine yeteneklerini
maksimum diizeyde yansitmayacaktir. Ayrica, verimlilik kisinin yetenegi ile
de iliskilidir. Eger gudiilenme ya da yetenek ikilisinden biri sifir olursa, verim
sifirda kalacaktir. Bu yaklasima goére: verim, yetenek ve giidilenmeden birinin
artmasl durumunda, dider degiskenlerinde artmasi muhtemel olacaktir.

Esit glidiilenme sartlarinda verimliligi 6lgecek olursak; sonuglardaki muh-
temel degisiklikler yetenek farliliklarindan kaynaklanacaktir. Bir baska deyisle
verimlilik hedeflere en az masraf ve fedakarlikla ulasmak ve girdi kaynaklarina
tretim siirecinde ne kadar iyi kullanildiginin bir 6lclist olarak tanimlanabilir.
Buna gore;

“Isgiicii, sermaye, ham madde gibi liretim faktérlerinin hangi oranda yer
aldiginin belirlenmesi verimlilikte dnemlidir. Ayrica Gretim faktorlerinin verimli-
ligi, toplam verimlilik; belirli bir Gretim faaliyeti sonucunda elde edilen ciktilarin
bu ciktilart Gretmek igin kullanilan girdilere oranlanmasi, kismi verimlilik ise;
uretilen giktilarin Gretim faktorlerinin toplamina degil sadece her hangi bir lre-
tim faktoriine oranlanmasi seklinde iki ana baglik altinda toplanabilir” (Yamak,
1994: 21).

Verimliligi sadece, ekonomik ve teknik imkanlari en iyi bigimde kullaniima-
si olarak tanimlamak eksik bir yaklagim olacaktir. Burada personelin istek ve
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arzulu bigimde calismalari g6z ardi edilmemeli, yoneticiler calisanlari 6zendirici
sosyal ekonomik tedbirleri almaktan cekinmemelidir. Orgiitlerde verimlilik bii-
ylik olclide bireylerin tesvik edilmeleri ve davranislarin 6rgiit amaglarina dogru
yonlendirilmesiyle ortaya gikacaktir. Calisanlar, kendi amaglarina ulagmalarinin
orgiitiin amaclarinin gerceklesmesi ile ayrilmaz bir bitiin oldugunu anladidi
zaman etkin bigimde galisma gostereceklerdir.

Orgiitsel yapi icerisinde yer alan kisilerin isletme amaglarinin gercekles-
tirmesine galistiklari igin isletmenin giivenirliligi artacak; bunun sonunda ise
personelde bekledigi sonuclari elde edecektir. Personelin verimliligi isletme ya
da orgiitten aldigi deder arasinda dogru bir iliski vardir (Dincer ve Fidan, 1995:
58-60).

Ayrica Orguitiin verimligini arttirmak igin dncelikle galisma sartlarinin, gali-
sanlar lzerinde yaptigi olumsuz etkileri azaltmak ve mevcut baskilari ortadan
kaldirarak olumlu bir ortam yaratmak gerekir. Ardindan da yoénetici kadronun
orgiitsel manada yeterli egitim seviyesine gikarilmasi gerekmektedir (Basaran,
1994: 166). Calisanlari bir takim olarak kabul edersek, etkin ve verimli bir
takimda; takim agik iletisime sahiptir ve Uyeler fikirlerini, duygularini ve disin-
celerini korkusuzca ifade ederler. Takimlar degisimin kaginiimazligini ve gerek-
liligini tanimada ve dedisen sartlara ayak uydurmada esnek olmalari gerekir.
Takimin gelistirdigi etkili karar verme ve problem-¢6zme metotlari maksimum
verimliligi beraberinde getirir ve paylasimi ve yaraticiligi tesvik eder (Isisag ve
Ulug, 2009). Boylece ortak paydalari bir araya getiren takim ruhu ortaya cikar
ve maglara yonelik olarak belirlenen hedeflere ulagsmak igin takim kenetlenir.

Ulkemiz agisindan verimlilik, gelismis Ulkelerin diizeyine ulasmak anla-
minda 6nemli bir yer teskil etmis olup her zaman arastiriimasi ve incelenmesi
gereken bir konu olmustur. Yonetsel davranislarin temel ilkesi, eldeki kaynak-
larin en etkin bir sekilde kullanilmasini gerekli kilmaktadir. Bu agidan, érgutler
bazinda verimliligin anlam ve tekniklerinin iyi bilinmesi ve uygulanmasi énem
kazanmaktadir.

Bu bilgiler 1siginda verimliligi artirma teknikleri nelerdir? Sorusunu kendi-
mize soracak olursak; verimliligi artirma denildigi zaman akla ilk gelecek olan
motivasyon fonksiyonlanidir. Isci isveren iligkileri, yonetim teknikleri, begeri
miinasebetler ya da genis ifade ile motivasyon teorileri 1s1d1 altinda motivasyon
fonksiyonlarinin verimliligi artirici etkileri akla gelmektedir (Tufan, 1999: 29).
Calisanlarin verimliligini etkileyen motivasyon faktorlerinden birisi de calisan
insanlarin tesvik edilmeleridir. Calisan insanin, isinden duydudu hosnutlugu
arttirarak motive edilmesi, isinde gosterecegdi gaba ve basarilar yiikseltecektir.
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Bu baglamda, “drgutlerde verimlilik, blyik 6lctide, Uyelerin tesvik edilmeleri
ve davraniglarinin amaglara dogru yoneltme derecesi ile saptanir. Yani, verim-
lilik, tesvikin fonksiyonu, disiplin ve bazi 6zel durumlardaki diger faktorlerdir”
(Hicks ve Gullet, 1981: 156-157).

Diger yandan, calisan insanin verimliligi, onun yetenedine ve is yapma
arzusunu artiran giidelenmesine baglidir. Yani, calisanlar tizerindeki ayni glidi-
lenme duygusu, bireyler arasindaki farkliliklardan ve kapasiteden dolayi ayni
sonucu dogurmamaktadir. Tesvik ederken bireyler arasindaki farkliliklar ve ka-
pasite g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Eder verimliligi iyilestirmek arzu edilirse, potansiyel olarak en yetenekli
kimseleri en fazla glidiilemek gerekmektedir. Clinkl her bireyin kapasitesi ayni
degildir. Adaletli olmak igin de Sezar'in hakki Sezar’a verilmelidir. Bunun yanin-
da, motivasyonda (glidilemede) kullanilan 6zendirici araclar her yerde ve her
zaman ayni etkiyi gostermezler. Her seyden 6nce bir kisi igin dzendirici nitelik
taslyan bir arag, bir dideri icin ayni etkiyi gostermeyebilir. Motivasyon kullani-
lan dzendirici araclarin etkinligi toplumsal yapiya da baglh olabilir (Eren, 1979:
60). Mesela geleneklerine bagli kapali ve mistik toplumda, bireyleri calismaya
iten giig, ekonomik araglardan gok kutsal inanglar ve psikolojik unsurlar iken,
calismanin bir ibadet olarak algilandigi Japonya‘da alinan licretten ziyade top-
luma hizmet ve faydall birey olma giidiisti 6n plana gikmaktadir.

Bu kapsamda, giidiilemede 6zendirme araclari: “Ekonomik, psiko-sosyal,
orglitsel ve ydnetsel 6zendirme araglar seklinde sayilabilir (Ozgener, 1996,
115).

Ekonomik 6zendirme araclarinda temel hedef; isletmeler karlarini maksi-
mize etme amaci ile faaliyet gosterirken, isgorenleri calismaya iten en dnemli
motif ise kendisinin ve ailesinin yasamlarini idame ettirecek yeterli bir Gcret
elde etmesidir. Bu agidan calisan insanin en bliylk korkusu, baslica gelir kay-
nadi olan igini kaybetmesidir.

Motivasyonda ekonomik 6zendirme araglarini, tcret artigi, primli licrete
katiima ve ekonomik 6diil verme olarak ele alinabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1995: 118). Bu araclar farkli isletmelerde degisik yonetmelerde uygulanmak-
tadir. Bunun sekli ve miktari, calisanlar agisindan ekonomik 6zendirme aragla-
rinin etki derecesine gore degisiklik gostermektedir.

Ancak, burada daha yiiksek gelir saglanmasi diger 6zendirme yéntem-
leriyle birlikte kullanilmaktadir. Ancak Ucret arttirma yoluyla personelin gldi-
lenmesi cabalari, verimlilikte her zaman bir artis saglamayabilir. Daha az gelir
saglama tehdidi de, eski gelir diizeyine alismis olanlari daha fazla calistirma
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hususunda 6zendirme araci olarak kullaniir (Eren, 1979: 271-272). Burada
odullendirmenin yaninda kaybetme endisesi de motivasyonda etkili olmakta-
di.

Ekonomik 6zendirme araclarinin galisanlarin motivasyonunu arttirmasin-
da; bir 6rgt Uyesinin, kendi amaglarina basarili bicimde ulasmanin, orglitsel
amaca ulasmakla ayrilmaz bir biitlin oldugunu anladigi zaman, etkin bir bi-
¢imde galisma egilimini géstermesi 6nemli bir faktdr olarak karsimiza gikmak-
tadir. Aksi taktirde, calisan kisi kendi isini, isin disinda para saglayan bir arag
olarak gorecektir (Hicks ve Gullet, 1981: 157). O acidan, ekonomik 6zendirme
araglari, calisanlar ile isletmelerin ortak hedeflerinin kesismesi durumda fayda
sadlayacaktir.

Psiko-Sosyal 6zendirme araglarinin, calisanlarin yasaminda ne kadar
onemli oldugu herkes tarafindan kabul edilmektedir. Codu isletmeler tarafindan
dikkate alinmayan bu tiir araglar son zamanlarda etkinligini fazla hissettirmeye
baslamistir. Kiiresel ekonomi faaliyetlerin timi bireylerin yasam standartlarini
arttirmayi amaglamaktadir. Bu nedenle, isletmelerde ya da kamu kurumlarinda
yoneticiler, kurum yapisinda, calisanlarin sosyal, kiiltlrel ve psikolojik 6zellik-
lerine gore; glivenlik, statti, yetki devri, sosyal katilim, rekabet araglarini kul-
lanmak zorundadir (Ozgener, 1996: 119). Kurum igi isbirligi bireylerin, bilgi ve
tecriibesini baskalariyla paylasmasina, diger grup llkelerinin gelismesine, daha
etkin, verimli ve {retken bir yapinin ortaya cikmasina olanak saglar (hizlipor-
tal.com/article.asp, 2009). Bireysel bilgilerin kurumsal bilgiye donistirilmesi,
yeni bilgilerin kuruma aktariimasi ve ulagilan kurumsal bilginin paylasilmasinin
saglanmasi yonetsel acidan, etkili ve verimli bir takimi meydana getirecektir
(Shultz, 2001: 676). Musterek problemler, tehdit veya krizler, ortak hedefler,
Uyeler arasindaki gegmisten gelen samimiyet, iletisim yetenekler ve agik go-
risliiliik isbirligini kolaylastirmaktadir (Unal ve Temiz, 2009: 4-5).

Bu gergevede, calisan kimsenin is glivenliginin saglanmasi, isletme ya da
kurum igerisinde statl arttirici politikalarin uygulanmasi, yapilmaya deder bir
is verilmesi, zaman zaman yetkilerin devredilmesi, sosyal gruplara katiim im-
kanlarinin genisletilmesi, calisma ortami icerisinde calisanlar arasinda rekabet
duygusunun gelistiriimesi gibi hususlari verimliligi artirici dnemli motivasyon
araglaridir.

Orgiitsel ve Yonetsel Ozendirme araclari da, isletme icerisinde calisan-
lar arasinda motivasyonu artirici 6nemli araclardir. Bunlar; egitim imkanlarinin
yayginlastiriimasi ve yikselme agisindan galisanlarin éntindn agilmasi, 6rgut
bazinda alinan kararlara galisanlarinda dahil edilmesi, isletme igerisinde iyi bir
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iletisim aginin olusturulmasi (Ozgener, 1996: 119), caligilan ortamin fiziksel
kosullarinin iyilegtirilmesi, isin daha gekici bir hale getiriimesi, calisanlarin 6zel
yasamina daha saygili olunmasi, isgérene danismanlik yapilmasi, adaletli ve
surekli bir disiplin sistemi gibi érgtitsel ve yonetsel 6zendirme araglari verimli-
ligi artirict dnemli faktérlerdir (Ramus ve Ulrich, 2000: 605).

Bu 6zendirme araglari, her isletmeye ya da kuruma, calisanlarin yapisina,
toplumun kiiltiirel ve geleneksel yasantisina gore degisik sekillerde uygulana-
bilmektedir. Bir toplumda ve bir isletmede uygulanan bir aracin digerlerinde
ayni verimliligi saglamayabilir oldugu her zaman dikkate alinmalidir.

SONUC

Bu calismada “Calisanlar Agisindan Motivasyon’un Verimlilik Uzerine Et-
kileri”, biitlinciil acidan ele alinarak, insani iliskiler baglaminda ydneticilerin
calisanlar giidiileme yetenegi, kurumsal acidan o6rgiit cikarlar ile bireysel gi-
karlarin ortlismesi ya da ortak paydada toplanmasinin biliyiik énem tasidigi
gorilmistir. Calisanlarin yaptidi is; kurumsal, bireysel amag ve beklentiler
dogrultusunda olmalidir. Eger calisanlar beklenti ya da amaglari dogrultusunda
yeterince tatmin edilememisse ondan yeterince etkin ve verimli bir galisma
beklemek oldukca giictiir.

Yalniz, motivasyonun verimlik lizerindeki etkisini incelerken kapasite, ve-
rimlilik ve kisisel farkliliklari g6z ardi etmememiz gerekir. Bir insanin ya da
galisanin verimliligi veya gergek olarak basarabilecedi is, onun yetenegine ve
is yapma konusunda arzusunu artiran gilidiilenmesine baglidir. O yilizden ve-
rimliligi yetenek ve giidiilenmenin carpimina ya da toplamina esit oldugunu
kabul etmemiz gerekir. Diisiik bir verim seviyesine sahip olan bireyler, iyi bir
gldilenme ile orta seviyede verime sahip olanlar orta derecede glidilemeye,
ylksek seviyede verime sahip olanlar da disiik derecede glidiilemeye sahip
bulunduklarini farz edersek cikan sonug, her {iglinde de orta derecede olacak-
tir.

Eder bir is yerinde verimliligi iyilestirmek istiyorsak, potansiyel olarak en
yetenekli kisileri en fazla gidilememiz verimlilik agisindan gerekir. Ayrica, her
bireyin kapasitesi ayni olmadidindan, motivasyonda (giidii) kullanilan araclar
her zaman, her sartta ve herkeste ayni sonucu veremez.

Isletmeler ya da kamu kurumlarinda, calisanlarin verimli ve etkin sekil-
de yonetilmesi isteniyorsa, calisanlarin giidiilenmesi konusuna gereken 6nem
verilmek zorundadir. Yonetici calisanlar glidiilemede hangi amaglari nasil, ne
zaman ve nerede kullanacadini iyi hesaplamalidir. Calisanlarin ihtiyaclar ve
bunlarin ne oranda karsilanabilecegini rasyonel bir sekilde tespit etmelidir.
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Herhangi bir kurumun amaclari ile galisanlarin beklentileri ve istekleri or-
tak bir noktada birlestirilmelidir. Isletmelerin sahipleri ya da kuruluslarin y6-
neticileri ile personel arasinda ortak bir gériisme zemini isbirligi ve hosgori
ortami olusturulmalidir. Burada hedef verimliligi artirmaktir. Bir insanin yetene-
gini ya da bir takim meziyetlerini satin almamiz gok glgtiir. Bu nedenle insa-
nin yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanabilmemiz icin motivasyonun
Onemini unutmamamiz gerekir.

insanlar dogasi geregi yaptiklari isten &tiirii gerekli takdiri, destegi ve
tesviki gérmekten mutluluk duyar. Bunlarda beraberinde calisanlarda ciddiyet
duygusunu, 6rglite bagliigi, basari ve yilksek bir isglici potansiyelini ortaya
cikarir. Orgiit icindeki verimliligi artirmada calisanlarin psikolojisini ok iyi tahlil
edilip, calisanlarin ise uyum saglamasi icin motivasyonda kullaniimasi énem-
lidir.

Motivasyonu sadece i¢ ya da dis nedenlere baglamak dogru olmaz. iginde
bulunulan ortam, ihtiyaglarin énceligi, ihtiyacin yogunlugu, kisi ve kurumlarin
diger kisi ve kurumlarla iliskileri, insanlarin ve kurumlarin beklentileri, amaclari
hedefleri ve ulagiimasi planlanan siiregler de motivasyon ve bunun verimlilige
yansimasi lizerinde etkili olmaktadir.
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