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Sunus

Motivasyon denizanasi gibidir. Herkes onun ne oldugunu bilir ama tarif etmek ya da
tanimlamak zordur.

Sonug olarak, motivasyon psikologlara bazi ciddi sorunlar yasatmistir. Onu géremez ya da
hissedemezseniz, 6lgmeniz de zorlasir; dlcemezseniz var oldugunu nasil bilebilirsiniz?

Mutlak anlamda motivasyon diye bir sey yoktur. O sadece davranisa bakarak, davranistaki
degisiklikleri olcerek veya kisiyi ihtiyaclari, hedefleri ve yaptigi seyi neden yaptigi hakkinda
konusmaya davet ederek ortaya cikarilabilir.

Davranislar pek cok sey tarafindan yonlendirilebilir ve ayni motivasyonel dirtiler farkh
davranislar ortaya cikarabilir. Dolayisiyla motivasyonu anlamak icin davranis veya
performanstaki degisikliklere bakmaktan daha fazlasini yapmaniz gerekir.

Tum bu zorluklara ragmen, motivasyon kavrami, istenildigi kadar titiz olmasa da, gok
direngli oldugunu kanitlamistir. En kidemlisinden en kidemsizine kadar bireylerin islerinde
ellerinden gelenin en iyisini nasil yapacaklarini anlamak ve onlara yardimci olmak igin bir
yonetim araci olarak faydali olmaya devam etmektedir.

Max Eggert
Bondi Plaji, Avustralya




GiRis

0




GIRIS
TANIM )
. R A
MOTIVASYON
Davraniglar tegvik )
eden ve yonlendiren ozlu
sureg
—
(2)




GIRIS

BU KiTAP NASIL KULLANILIR?

insanlar cok karmasik oldugu igin onlar motive etmenin tek bir yolu yoktur. "Joe ya
da Jenny'yi nasil motive edebilirim?" sorusunu yanitlamak icin sadece su sdylenebilir:
"Pek cok seye bagl."

Mesela:

Joe veya Jenny

Kisilikleri

ihtiyaclan

Yaptiklari isin tirt

Durumlari

Aciliyet

ve diger pek cok faktor...

Sonug olarak, size yardimci olacak basit bir teori yoktur; motivasyon s6z konusu
oldugunda "herkese uyan tek bir kaliptan" s6z edemeyiz. Bu kiigiik kitapta bile her biri
belirli bir durumda size yardimci olabilecek ¢ok sayida teoriden bahsediliyor. Nasil ki
birinin cok begendigi sey digeri icin zehir olabilir, biri icin motivasyon olan baska biri icin
erteleme nedenidir.




GIRIS

BU KiTAP NASIL KULLANILIR?

Asagidakileri bir kilavuz olarak kullanabilirsiniz:

Problem

Para motive etmediginde
insanlar cok sikayet ettiginde
Para veremediginizde
Yonlendirme eksikligi oldugunda
insanlar ekip halinde galistiginda
Profesyonelleri motive etmek igin
is sikici oldugunda

Odiiller ise yaramadiginda

Bir kiltir degisimini yonetirken
Yoneticileriniz zayif oldugunda
Zor bir ¢alisaniniz oldugunda

Y

Motivasyon

Hiyerarsi Teorisi (Piramit insan)
ERG Teorisi (Uc Seviyeli insan)
T.A Teorisi (Sinyal insani)

Hedef Teorisi (Amag insani)
Grup Teorisi (Sosyal insan)

iki Faktor Teorisi (Gelisim insani)
iki Faktor Teorisi (Gelisim insani)
Siirec Teorisi (Beklenti insani)
Siirec Teorisi (Beklenti insani)

X & Y Teorisi (lyi Insan/Kétii insan)
insan Tipleri




GIRIS

BU KiTAP NASIL KULLANILIR?

Yonetimin temel kuralini her zaman hatirlayin:

Eger yaptiginiz sey ise yaramiyorsa,
farkl bir sey yapin!

insanlari motive ederken, stphelinin evine
girmek isteyen bir dedektif gibi olmalisiniz:
Dogru anahtari bulana kadar pek ¢ok
deneme yapmalisiniz.

Basta hangi anahtarin uyacagini bilemezsiniz,

bu ytizden kapinin kilidini agana kadar denemeye
devam edersiniz. Herkesin bir motivasyon kilidi
vardir; bu kitap size hangi anahtarlar kullanacaginiza
ve durumu nasil avantaja gevireceginize dair teoriler
sunuyor ve ipuglari veriyor.




GIRIS

COK SAYIDA TEORI

Motivasyon hakkinda neden bu kadar ¢ok farkli teori var? Clnkd:

Motivasyon yapay bir yapidir, bu nedenle onu incelemenin kapsaml bir yolu yoktur.
Bireysel bir hedefe ¢ok sayida farkli yolla ya da motivasyonla ulasilabilir.

Tek bir hedef birgok farkli ihtiyaci ve dolayisiyla motivasyonu karsilayabilir.
insanlarin ihtiyaclari farklidir, dolayisiyla motivasyonlari da farklidir.

Kisinin istek ve ihtiyaglari sik sik degisir; sonug olarak motivasyonu da her durumda
farkhlik gosterir.

Motivasyon kavraminin farkl yonlerini agiklamak icin farkli teoriler gelistirilmistir.




GIRIS

TOHUM BENZETMESI

AMA To
KiMSEYi MOTIVE EDEMEZSIiNizZ %, S
9
iz @»
Asla bir tohumun bulyimesini Bijy,. &
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saglayamazsiniz, ancak ona, J»@
tam potansiyeline ulagsmasi igin %
dogru kosullari saglayabilirsiniz. c\; ?&“
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elinizden gelenin en iyisini )X
yapmaniza yardimci olacak “I;
motivasyon teorileri ve =

yaklagimlarini anlamaniza ve
kullanmaniza yardimci olur.




GIRIS

VARSAYIMLAR

Tek bir motivasyon teorisi olmadig igin, bu kitabin ana teorileri kapsayan ilk bolimd, ihtiyag
teorilerini kapsayan buyik bir bélime, ardindan stireg teorisi ve egilim teorileri (Tipler, Egilim ve
Kisilik) icin iki kiick bolime ayriimistir.

Her teori tiriinin sundugu temel varsayimlar asagidaki gibidir:

1. ihtiyag Teorileri

e Tum calisanlar benzerdir. e Tum durumlar benzerdir. ¢ "En iyi yol" tektir.

2. Siireg ve Egilim Teorileri

Davranis, faktorlerin bir kombinasyonu tarafindan belirlenir.

insanlar kuruluglarda kendi davranislar hakkinda kendileri karar verirler.

Farkli insanlarin farkli ihtiyag, istek ve hedefleri vardir.

insanlar, alternatif davranis planlari arasindan, bir davranisin arzu edilen sonuca yol
acma derecesine iliskin algilarina (beklentilerine) dayanarak karar verirler.

3. Egilim Teorileri
o Insanlar farkiidi. Farkli insanlarin farkli ihtiyaclari vardir.
e Kisiligin motivasyon Uzerinde etkisi vardir.




IHTIYAC
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IHTIYAC TEORILERI

TEMEL MODEL

TEMEL iHTiYAG TEORiSi MODELI

iC UYARANLAR HEDEFIN HAYATA GEGMESI
>>—I_j> ( MOTIVASYON - DAVRANIS ?:
DIS UYARANLAR PERFORMANS
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“A8) PIRAMIT iNSAN

IHTIYAC TEORILERI

IHTIYACLAR HIYERARSISI

ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, kisinin artan ihtiyag seviyesinde bir tatmin istedigi &nermesine
dayanmaktadir.

Teoriyi gelistiren Maslow, bir diizeyde tatmin saglandiginda baska bir ihtiyag diizeyinin
onemli hale geldigini 6ne stirmustir. Tipki yikselen bir merdiven gibi...

me ihtiyact

Kendini Gerceklestir

Sayg intiyaci

Sosyal ihtiyaglar

Gilvenlik intiyaglan
L Fizyolojik ihtiyaclar

-
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IHTIYAC TEORILERI

@ PiRAMIT INSAN

IHTIYAGCLAR HIiYERARSISI

A

Bazen bir piramit olarak
gOsterilir.
Kendini
Gerceklestirme \htiyacy

Saygi ihtiyac\
Sosyal ihtiyag\ax

Gdvenlik Ihtiyag\ax\

/7zyolojik ihtiyac\ax

Tdm ihtiyag seviyelerini agikliyoruz.




IHTIYAC TEORILERI

PiRAMIT INSAN

1. Fizyolojik ihtiyaclar

Piramidin tabaninda yer alan en temel ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaclardir:

e« Hava ¢ Su e Yemek e  Uyku o Seks

Bunlar yasamin devami igin gereklidir. Eger karsilanmazlarsa hayatimiz tehlikeye girer.
Hatta bazilarimiz bunlari glivence altina almak icin savasiriz. En temel diizeyde yiyecek

ve icecek icin calisiniz. Bu fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra ikinci seviyeye,
glvenlik ihtiyacina geceriz.

2. Giivenlik ihtiyaglan
Zarar gormekten korunmamiz ve bunu basarmak icin de glivende olmamiz gerekir:

e Barinak ve giysi o Kisisel guvenlik ve emniyet

Bu glivenlik ihtiyaglar karsilandiktan sonra sosyal ihtiyaclarimizi temsil eden tglinci
seviyeye gegeriz.

-
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IHTIYAC TEORILERI

PiRAMIT INSAN

3. Sosyal ihtiyaclar

Bir ada olmadigimiz icin sosyal ihtiyaglarimiz vardir:

e Arkadaslar ve meslektaslar
e  Bir grubun parcasi olmak
e  Bir ekibin parcasi olmak

Konusacak, seving ve endiselerimizi, umutlarimizi,
korkularimizi ve 6zlemlerimizi paylasacak
insanlar isteriz.

Bir ekibin parcasi olmak ve grup
dayanismasini deneyimlemek
isteriz. Bu sosyal ihtiyaglar —————
karsilandiktan sonra
dordiinct seviyeye, yani
sayginlik ihtiyacimiza geceriz.




IHTIYAC TEORILERI

PiRAMIT INSAN

4. Saygi ihtiyaci

Bu, kisisel bir statiintin keyfini ¢ikarmakla ilgilidir. Grubumuz veya ekibimiz iginde bize
bireysellik ve kimlik kazandiracak bir statliye ve role ihtiyacimiz vardir. Bu kendimiz
olmamizi ve kisiligimizi ifade etmemizi saglar. Grubun bir pargasiyiz ama ayni zamanda
belirli bir roliin tadini ¢ikariyor ve bireysel ve kisisel statimuzi koruyoruz. Bu ihtiyag
karsilandiktan sonra, karmasik bir ismi olan kendini gerceklestirme ihtiyacina yani besinci
ve son ihtiyaca geceriz.

5. Kendini gergeklestirme ihtiyaci

Bu, sahip oldugumuz tiim yetenekler ve armaganlarla olabilecegimizin en iyisi olma
ihtiyacimizdir. Bu, gercek benligimizle ilgilidir: hedefledigimiz her seye ulasmis olmak,
olmak istedigimiz sey olmak, konumumuzdan memnun hissetmek ve sahip olduklarimizla
yapabilecegimizin en iyisini yaptigimizi bilmek.

=
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IHTIYAC TEORILERI
i~ 0 . . .

PIRAMIT INSAN

YONETIM iPUCLARI

Fizyolojik ihtiyaclar

o Ucretin en azindan yiyecek, icecek, giyecek ve kira gibi temel yasam ihtiyaclarini
karsilamaya yetecek diizeyde olmasini saglayin. Ayrica, calisanlarin dinlenmek icin
yeterli mola ve tatil zamani oldugundan emin olun.

Giivenlik ihtiyaglan

e Calisma ortaminin giivenli olmasini saglayin.

« Calisanlar potansiyel olarak tehlikeli bir ortamda calisirken, glvenli calisma
uygulamalari i¢in onlara givenlik ekipmani ve koruyucu giysi saglayin.

« Glvenli calisma arag ve gerecleri saglayin.

e  Bireylerin kisisel esyalarini glivende tutabilmeleri igin kilitli dolaplar saglayin.

(16)




IHTIYAC TEORILERI

PiRAMIT INSAN
YONETIM iPUCLARI

Sosyal ihtiyaclar

e Kisileri gruplar ve ekipler olusturmalari igin tesvik edin:
- Ayni kisilerin diizenli olarak birlikte calismasina izin vermek
- Insanlarin birbirleriyle 6zdeslesebilmeleri icin benzer is unvani gruplar kurmak
- Ayni veya benzer Uniformalari giymek
- Sosyal etkilesimi ve kaynasmayi kolaylastirmak icin ayni kisilerin birlikte mola
vermesini tesvik etmek
- insanlarin calisma sirasinda birbirleriyle etkilesime girebilmelerini saglamak
- Gruplarin kendilerini diger gruplardan farkhlastirmasina izin vermek

- insanlarin aldiklan bilgiler aracihgiyla birbirleriyle 6zdeslesebilmeleri icin dizenli
bilgilendirme toplantilari yapmak

- Ortak endiseleri tartismak icin ekip glvenlik toplantilar yapmak
- Herkesin dahil oldugu ve katkida bulunabildigi ekip Gretim toplantilari yapmak

(\
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IHTIYAC TEORILERI

PiRAMIT INSAN
YONETIM iPUCLARI

Saygi ihtiyaci
o Kisileri tesvik edin; kisisel katki ve basarilarini asagidaki gibi seylerle 6dullendirin:

- Ayin calisani - Aktif bir terfi plani
- Bireysel bonuslar - Kisisel gelisim programlari
- Uniformalarda isim etiketleri - Kalite icin kisisel sorumluluk
- Kendi calisma alanlarini veya - Uretim hedeflerinin belirlenmesinde
bélgelerini dekore etme ve kisisel sorumluluk
kisisellestirme hakki - Herkes igin ayni olan belirli sistemler
- Uzun hizmet 6diilleri yerine yardim kategorileri

- Ozel hizmet dddilleri

Kendini gerceklestirme ihtiyaci

Burada bireylerin kendilerini olabileceklerinin en iyisi olarak hayal edebilmeleri gerekir. Bu,
iyi islerin strekli olarak takdir edilmesiyle teyit edilebilir, bdylece bireyler iyi bir is
cikardiklarini ve kendi tarzlarinda harika olduklarini distnirler.




IHTIYAC TEORILERI

UC SEVIYELI INSAN
"ERG" TEORISI

Bu teoride sadece (g ihtiyag seviyesi vardir: varolus (E), iliski (R) ve biyime (G).

Var olma ihtiyaclar — Var olmak ve hayatta kalmak icin gerekli olan seyler, yani: maddi
nitelikteki fizyolojik ve glvenlik ihtiyaclari - yiyecek, su, barinak (Maslow'un Hiyerarsisinin ilk
iki seviyesi).

iligki ihtiyaglan — iliskiler ve sosyal yapi ile ilgili olanlar: sevilmek, ihtiyac duyulmak ve
taninmak (Maslow'un Hiyerarsisinin tGglinci ve dordlncu seviyeleri).

Gelisme ihtiyaglan — Kisisel gelisim ve biyiume ile ilgili olanlar: saygi ve kendini
gergeklestirme. Maslow'un teorisinden farki, daha yiksek bir ihtiyactaki tatminsizligin
hiyerarside bir sonraki ihtiyaca duyulan arzuyla telafi edilebilmesidir. Bu da daha dusuk
seviyedeki ihtiyacin 6nemini artirir. Boylece, dusiik "gelisme" gerektiren bir is daha fazla
Ucretle ya da disuk statllu bir is daha iyi is glivencesiyle telafi edilebilir.

PONES Bir galisan sikayet ettiginde, bunun gikéyet edilen degil daha yiiksek bir ihtiyagla ilgili bir

iP@ﬁ memnuniyetsizlige isaret edebilecegini unutmayin. Bu teoriye gore, "gercek" sorun yerine
"dile getirilen" sorunu ele almak icin yanhglikla ¢ok fazla caba harcanabilir.

-
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IHTIYAC TEORILERI

UC SEVIYELI INSAN
MEMNUNIYET VE GERILEME YOLLARI

GELISIM IHTIYAGLARININ
KARSILANMAS!

ILISKi IHTIYAGLARININ
KARSILANMASI

VAROLUS iHTIYAGLARINDA VAROLUS iHTIYAGLARININ VAROLUS iHTIYAGLARININ
HAYAL KIRIKLIGI ONEMI KARSILANMASI

I— 0oooooo)

MEMNUNIYET VE HAYAL KIRIKLIGI VE
iLERLEME GERILEME

Daha yuksek bir ihtiyacin yarattigt hayal kirikhiginin daha dusik bir ihtiyacin dnemini nasil
artirdigina dikkat edin.
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IHTIYAC TEORILERI

FARE iNSAN
DAVRANISCI TEORI

Davranisci Teoriye, Fare insan denmesinin nedeni, davranisci
psikologlarin belki de en Unlisu olan Skinner'in fareler
Uzerinde yaptigi ¢alismadir.

Bu teori, calisanlarin belirli bir gérevde calistiktan sonra
baslarina gelenlerle motive olduklarini 6ne surer.
Calismalarinin sonucu nedir? Odiillendiriliyorlar mi,
cezalandiriliyorlar mi ya da gérmezden mi geliniyorlar?

Davranisgl teorinin temelleri sunlardir:
e  Gorulebilen ve olcllebilen davraniglara odaklanir.
e Tum davranislarin 6grenilmis oldugunu &ne sirer.

e Davranisin, daha 6nceki davranisin sonuglarina
bagl olarak gticlendigini veya azaldigini ne srer.

Teori sematik olarak asagidaki gibi gosterilebilir.
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IHTIYAC TEORILERI

FARE iNSAN
DAVRANISCI TEORI

1. ISTEDIGiNiZ SEYi ELDE ETMEK

Qy‘

2 ISTEMEDIGiNiz SEYDEN
KAQMAK VEYA KACINMAK

3. ISTEMEDIGINIiZ SEYi ALMAK

4. ISTEDIGINiz SEYi ELDE EDEMEME

K

S > > >

Olumlu pekistirme

performansi G
artirir

Negatif takviye

performansi G
artirir

Cezalandirma

performansi (G
dustrar

Sénme

performansi G
dusrar

f} Genellikle yonetimde davranislar 6diillendirmekten ¢ok tesvik etmek icin zaman harcariz.
22
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IHTIYAC TEORILERI

FARE iNSAN
ODULLER VE PEKi$TiRECLER

Teori, istenen performanstan (ya da davranistan sonra pozitif @ bir seyin ortaya ¢ikmasi
gerektigini éne surer.

Sonug olarak, édiiller séyle olmalidir:

o lIstenen davranistan sonra verilmelidir.

e Mumkiin olan en kisa siirede saglanmalidir.

o Kisisel etkisi olmahdir.

e Al tarafindan deger verilmelidir.

e Tutarli sekilde verilmelidir.

e Alici tarafindan 6ngérilebilir olmalidir.

=
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IHTIYAC TEORILERI

0
FARE iNSAN
FINANSAL OLMAYAN ODULLER ICIN 25 IPUCU
Yoneticiler genellikle finansal bir 6dil veremezlerse motive edemeyeceklerini distinirler
(X Teorisinin Tonlar). Unutmayin, eger insanlar sadece para icin galistyor olsalardi,
muhtemelen en basta sizin firmaniz icin galisiyor olmazlardi!
1. Gulimseme 14. lltifat
2. Tesekkir 15. Performans hakkinda olumlu
3. izin suresi geribildirim
4. liging bir proje 16. Kahve veya 6gle yemegi daveti
5. Bir kurs/program 17. Tavsiye mektubu
6. Disarida bir yemek 18. Sirket yayininda taninma
7. Bir kart 19. Daha fazla sorumluluk gerektiren is
8. Bir mektup 20. Tedarikci veya musteri ziyareti
9. Bir odul 21. Uzatilmis molalar
10. Bir rozet/igne/bag 22. Kisisel bir proje tzerinde ¢alismak
11. Kitap 23. Herhangi bir ekipman/makine kullanimi
12. Cikolata 24. Bir toplantida sunum yapma teklifi
G‘D 13. Tiyatro/film bileti 25. Bir konferans/seminere katilma teklifi
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IHTIYAC TEORILERI

FARE iNSAN
CEZA O KADAR ETKiLi DEGIL

Davranisgl teori modelinden de gorebileceg@iniz gibi, eger ceza bekliyorsaniz, bundan
kacinmak édullendirici olabilir. G&
Bununla birlikte, akilli yoneticiler kesinlikle gerekli olmadikga cezaya basvurmazlar ¢tinki:

e Kabul edilemez davranista yalnizca gegici bir azalma saglar.

e Her zaman bir cezalandiricinin varligini gerektirir; yonetici her zaman hazir
bulunmalidir.

e Yeni veya daha uygun davranislar 6gretmez.

e Cezalandirilanda artan bir korku yaratir ve bu da kisinin isinde daha az etkili olmasina
neden olur.

e Cezalandiricl gibi olan diger yoneticilere aktarilabilecek duygusal yan etkiler Gretir.

e  Kati ve esnek olmayan davranis kaliplar Uretir.

e Cezalandirilan davranistan baska, ¢cok sayida diger davranisi da bastirir.

e Karsi saldirganlik ve karsi kontrol girisimleriyle sonuglanabilir.

e Asagiya dogru yani diger ekip Uyelerine ve astlara da aktarilr.

=
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IHTIYAC TEORILERI

FARE iNSAN
YONETIM iPUCLARI

o Isyerinde calisandan beklediginiz belirli davranis ve performans kriterlerini tanimlayin.

o Istediginiz davranigin ne siklikta gerceklestigini 8lciin; bu bir temel cizgi haline gelir,
boylece daha sonra bu davranistaki herhangi bir artisi veya azalmayi 6lcebilirsiniz.

« Neyi degistirmek isteyebileceginize dair ipuclar saglamak igin davranistan 6nce ve
sonra neler oldugunu belirleyin.

e  Gerekli 6dil veya cezalari uygulayin (ceza genellikle 6dil sisteminden daha az
basarilidir).

e Sonuclar kisinin davranislarindaki degisiklikler acisindan 6l¢tn; eger olumluysa
uyguladiginiz 6dil programina devam edin.

)




IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 1

NE iSTENIRSE o YAPILIR,.
OLCULEN SEY pAHA iYi YAPILIR.
ODULLENDIR] iyi
_ LEN HER SEY EN jyj SEKILDE YAPILIR.

—
-

insan yaptigini, yaptiginda basina gelenlerden dolayt yapar.

~
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IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 1
NE iSTENIRSE O YAPILIR

s anilie @ 2] 193
Bazi spor ayakkabi reklamlari sdyle diyebilir:

Ancak bu yeterli degildir. Calisanin ondan ne istendigini ayrintili olarak bilmesi gerekir.
Motivasyonu dislik calisanlarin asagidaki bilesenleri iceren tam talimatlara ihtiyaci vardir:

« s kim yapacak? « Hangi kaynaklar kullaniimali?

e Yapilmasi gerekenler neler? * lsyapiimazsa ne olur?

o Neden yapilmasi gerekiyor? - diger islere? N

e Neden kendisi tarafindan - performans g&stermeyen kisiye?

yapilmasi gerekiyor?

Talimati "tesekkir ederim" diyerek bitirin.

Calisan gorevi yerine getirdikten sonra, olumlu veya olumsuz geribildirim verilmesini
saglayin.




IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 1
NE ISTENIRSE O YAPILIR

Bir talimatin yénetim 6rnegi

"Peter, senin rakamlarint benimkilerle
birlestirebilmem icin yarin saat 17.00'ye
kadar bu rapora ihtiyacim var. Konsolide
raporlarumiz zamaninda teslim edilmezse
iyt gériinmeyiz. Calismak icin sessiz bir
yer istiyorsaniz bos ofisi kullanabilirsiniz.
Beni hayal kirikligina ugratmayacagint
biliyorum; tesekktir ederim Peter."

Odiillendirilen her sey en iyi sekilde yapilir!
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IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 1
OLGULEN SEY DAHA iYi YAPILIR

Nihai sonuglarin spesifik ve 6lcllebilir olmasi gerekir.
"Daha cok calis", "daha iyisini yap" ve "isini gelistirmelisin” gibi ifadeler motivasyonel
DEGILDIR, cuinki kisiye kendisinden tam olarak ne istendigini iletmezler.
Motivasyon talimatlari her zaman SMART yani AKILLI olmalidir:
S pecific (Ozel)
M easurable (Olciilebilir)
A greed (Kabul edilebilir)
R ealistic (Gercekgi)
T ime bound (Zamana bagl)
Bir performans gerekliliginin nitelendirilmesi, kendinden tam olarak ne beklendigini bilen

calisan igin de yararlidir. SMART talimatlar ayrica galisanin isin ne zaman tamamlandigini
bilmesini saglar ve bu da bash basina motivasyon kaynagidir.




IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 1
OLGULEN SEY DAHA iYi YAPILIR

Calisanlarin iyi performans igin ddillendirilmesi gerekir, aksi takdirde gelecekte performans
g6stermeyebilirler. Odul verirken, édilleri

mumkiin oldugunca spesifik hale getirmeyi ~N
hedefleyin. Bu sekilde galisan tam olarak
ne yaptigini ve neden o6dul aldigini bilir.

Ornek:

"Peter, raporu zamaninda almamt sagladigin
icin tesekkiir ederim. Béylece konsolidasyonumu
da zamaninda yapabilecegim. Tesekkiirler,
gercekten minnettarim."
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IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 2

INSANI..AR IS GUNG BOYUNCA
TICILERI TARAFINDAN DESTEKLENEN
SEYLERI YAPAR,

YONE

insanlar aldiklart édiillere gére davranworlarsa, o zaman iste
yaptiklart da kisinin almus oldugu édiillerin bir yansimasudur.




IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 2
YONETIM iPUGLARI

insanlara 6zgir secim sansi verildiginde, 6nce en ¢ok hoslarina gideni, sonra ikinci hoslarina
gideni yaparlar. Boylece yapmaktan hoslanmadiklari seye dogru ilerlerler ve en kot
gorevleri en sona birakirlar. Calisanlar "6nce en iyisi" prensibine uyar.

ONCE EN ivisi

Calisan, "6nce en iyisi" prensibine goére hareket ediyorsa bir gérevi her tamamladiginda bir
sonraki is daha az cazip hale gelir. Bir sonraki gorevi tamamlamak igin motivasyonu azalr.
Sireci tersine cevirirseniz, tamamlanan isler calisan icin stirekli olarak daha iyi hale gelir. Yani
akilli yonetici su ilkeyi uygular:

ONCE EN KOTUSU

ve )

EN SON EN iYiSi

Bunun bir baska gelistirilmis hali de "Blylkanne Kurali" olarak adlandirilir.

=
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IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 2 v :
YONETIM iPUGLARI | Sebzeloring

Yediken sop,, >
"Biiyiikanne Kurah" atling 4,

Bu, deger verilmeyen bir seyi deger Yivebilirsin,
verilen bir seyle eslestirir (cogu ¢ocuk
tatliy1 sebzeye tercih eder).
Blyukanne Kuralini yénetim ve motivasyona
uygulamak icin, calisanlarin yapmaktan hoslanmadiklari
bir seyi cok sevdikleri bir seyle birlestirebilirsiniz:

Eger bu isi (sevmedigi is) yaparsan, o isi (sevdigi is) de yapabilirsin.
Bu isi (sevmedigi is) yaptiktan sonra o isi de (sevdigi is) yapabilirsin.
Bu isi (sevmedigi is) yapmalisin ki o isi de (sevdigi is) yapabil.




IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 3

) PERFORMANS iYiLESMiYORSA
ESTEKLEME isE YARAMAMIS DEMEKTIR

—_—

—

insanlar aldiklar édiillere gére davranirlar; davranista (yani performansta) bir degisiklik
olmuyorsa 6dil davranisi degistirecek kadar etkili degil demektir.

_\-ONE}/
Calisamin davranigi istediginiz yénde dedisene kadar ddtlleri dedistirmeye devam edin.

=
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IHTIYAC TEORILERI

MOTIVASYON KURALI 3
YONETIM iPUGLARI

o  Esit derecede siki calismayan calisanlar esit sekilde dillendirmeyin. Odiillendirmenin
performansa dayall olmasi gerekir; esit olmayan ¢aba icin herkes esit sekilde
oddllendirilirse bu sadece dislk ve ortalama performansi tesvik edecek ve yiiksek
performans gosterenlerin motivasyonunu distrecektir.

e  Cahsanlarin belirli bir 6dilu almak icin ne yapmasi gerektigini bilmeleri gerekir; bu
nedenle onlara anlatmaya devam edin.

e  Calisanlarin sonuglari tahmin edebilmesi icin 6dullerinizde tutarl olun.

e  Eger cezalandirmaniz gerekiyorsa, bunu 6zel olarak yapin. Eger cezalandirma herkese
acik olursa, iyi performanslilar size kizabilir ve dolayisiyla motivasyonlari disebilir.

«  Durust ve gerceklere dayal geribildirim (olumlu ya da olumsuz) performans gelisimi
icin gereklidir.

oxy - . .
Calisanlarla iletigim kurmalisiniz; performansi takdir etmezseniz calisanin ¢abasi azalir.




IHTIYAC TEORILERI

HAZ iNSANI
ETKi TEORISIi

Bu, davranisci teorinin erken bir bicimidir.

insanlar hazzi en (st diizeye cikarma ve acidan kaginma
egilimindedir. Thondike adli bir psikolog buna "etki
yasas!" adini vermistir. Eger yaptiginiz sey haz veriyorsa
onu daha sik yaparsiniz. Davranisiniz aclya yol aclyorsa,
o davranisi tekrarlama olasiliginiz azalir. Bu teori,
davranisin su durumlarda sabit hale gelecegini ne
stiren baska bir psikolog olan Hull tarafindan daha

da gelistirilmistir:

e Haz veya aci davranistan hemen sonra gelir.
e Aciya da haz veren sonug sik sik tekrarlanir.

. Haz veya aci, bunu hisseden kisi
icin onemlidir.

-
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IHTIYAC TEORILERI

0 ) HAZ iNSANI
YONETIM iPUCLAR|

e Calisanin davranisi uygunsa (yani dogru yapilmissa) 6dili mimkin oldugunca
spesifik hale getirin.

e Kabul edilebilir davranis gerceklestikten sonra hazzin (yani 6dulin) mimkin olan en
kisa stirede alinmasini saglayin.

e  Guvenlikle ilgili veya ayni derecede ciddi bir durum olmadigi siirece sorunlu
davranislari gérmezden gelin.

« Davranis 6grenildikten sonra da 6dullendirmeye devam edin.
« Davranis tamamen yerlestikten sonra ddiller kademeli olarak kesilebilir.




IHTIYAC TEORILERI

SINYAL iNSANI
TA. (TRANSAKSiYONEL ANALiZ) TEORISI

Eric Berne adli bir terapist tarafindan gelistirilen bir teori olan Transaksiyonel Analiz,
davranisci teorinin bir baska varyasyonudur. Berne, birey icin en temel ve en guli
motivasyon glclnin olumlu sekilde taninmak; baska bir kisiden kisisel onay almak
oldugunu 6ne siirmustir. Berne'in teorisinde, kisi duygusal ve psikolojik olarak tatmin
olmak icin baskalarinin "tepki“sine ihtiya¢ duyar. Tepki olumlu bir sézden bir bagkasinin
tam bir kisisel bagligina kadar her sey olabilir: "Harika is" gibi siradan bir ifadeden
"Seni seviyorum" gibi cok samimi bir s6ze kadar...

Bu ihtiyac o kadar gugcludur ki, olumlu hareket yapilmazsa, buna ac kisi sirf bir karsilik
alabilmek icin kasith olarak zorlayici ve sinir bozucu bile davranabilir. Negatif bir tepki bile
gormezden gelinmekten ve hig karsilik alamamaktan daha iyidir.

Diger 6dul sistemlerinde oldugu gibi, belirli davranis tirlerini motive etmek igin bu
tepkilerin bireysellestirilmesi ve buna alici tarafindan deger verilmesi gerekir: farkl kisiler
icin farkl tepkiler...

=
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IHTIYAC TEORILERI

SINYAL iNSANI

YONETIM iPUCLARI

Yoneticiler kendine sunlari sormalidir:

Gin iginde astlarima yeterince olumlu tepki veriyor muyum?

Verdigim tepkiler calisan tarafindan deger goriyor mu, yani alici bunlari olumlu
olarak degerlendiriyor mu?

Bir calisanin davranisindan duydugum hayal kirikligini ifade ederken sadece benim
dikkatimi cekmek icin bdyle kotl davranmadigindan emin olabilir miyim?

Calisanlarin yeterince tepki aldiklarindan emin olmak igin benimle "oyun"
oynamadiklarindan nasil emin olabilirim?

So6zli takdir, tepki vermenin harika bir yoludur ve genellikle yoneticiler tarafindan gozardi
edilir. "Aferin Demenin 100 Yolu” bolimine bakiniz.




IHTIYAC TEORILERI

AMAC INSANI
HEDEF TEORILERI

Hedeflere ulagmak basli basina motive edici bir glctir. Cogu kisi, belirli hedefler
dogrultusunda ¢alismaktan ve bu hedeflere ulasmaktan memnuniyet duyar.

Kisi net hedefler belirlediginde genellikle performansi da artar ¢tinki:
Calisan kendini gerekli olan seye yonlendirir.
Calisan hedefe ulasmak icin caba sarf eder.

e  Gorev kalicihgr artar.

¢  Calisan hedefe ulagsmanin yollarini arastirir.

iki faktdr daha konuyla ilgilidir:

¢ Hedefe ulagmak ne kadar zorsa, gorev icin o kadar fazla caba harcanir.

¢ Hedef ne kadar 6nemliyse (kisinin algisinda) goreve o kadar fazla caba harcanir.

Hedefin, calisan tarafindan kabul edilmesi ve onaylanmasi 6nemlidir. Calisan hedefin ¢ok
zor veya 6nemsiz oldugunu disindrse, performans géstermeye motive olmaz.

(;\
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IHTIYAC TEORILERI

AMAC INSANI
HEDEF TURLERI

Yéneticinin asti icin belirleyebilecedi cok cesitli hedefler vardir. iste bunlardan bazilar::

Ornegin; yapabileceginin en iyisini yapmak, hayattan daha fazla

Oznel Hedefler zevk almak, daha basarili olmak

Genel Hedefler Ornegin; kazanmak, en iyi olmak, terfi almak
Spesifik Hedefler Olclilebilen davranigsal hedefler
Sonug Hedefleri Sonuclara ve standartlara odaklanmak

Performans Hedefleri  Kisinin dnceki performansindaki gelismelere vurgu yapmak

istenen sonuca ulasmak icin kisinin ne yapmasi gerektigine

Sureg Hedefleri e

Farkli hedef tirlerini anlamak énemlidir ¢linkl arastirmalar belirli hedef turlerinin
Gﬂ davranislari degistirmek icin daha uygun oldugunu géstermektedir.




IHTIYAC TEORILERI

AMAC INSANI
HEDEFLER NEDEN iSE YARAR?

e Hedefler kisinin dikkatini ve faaliyetini goreve yénlendirir.
e Hedefler, kisinin cabalarini basariya dogru yonlendirmesine yardimci olur.
o Hedefler, basari icin gereken sebati olusturmaya yardimci olur.

o Hedefler, basariya gotiirecek yeni 6grenme stratejilerini
tesvik eder.

o Daha spesifik hedefler, genel hedeflere gore
daha ulasilabilirdir (6rnegin; en iyi olmak
veya iyi olmak).

e Hedefler kisinin kontroli dahilindedir ve
bu nedenle esnektir.

e Hedefler daha gercekgi beklentiler
olusturarak daha az kaygi ve daha
fazla motivasyon, dolayisiyla daha
ylksek performans saglar.
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IHTIYAC TEORILERI

0 .
AMAC INSANI
HEDEF BELIRLEME KILAVUZU
Hedefler séyle olmalidir:
o Spesifik, olcllebilir, davranissal
e  Zorlu ama gercekgi
Acik hedefler, "daha iyisini yapmaliyim" gibi genel ve spesifik olmayan hedeflerden daha
Gstlndr.
Hedef ne kadar zor olursa performans da o kadar iyi olur. Ancak gercekci olmayan hedefler,
kisinin yeteneginin 6tesindedir; hayal kirikligina ve basarisizliga yol agar. Sonug olarak,
hedefler miicadele gerektirecek kadar zor, ancak mimkiin olacak kadar gercekgi olmalidir.
TR, Kisa vadede gelisme olup olmadigini gérmek igin biydik bir hedef iginde kiigiik hedefler belirleyin.
ieve 3 Eger gergeklegirlerse performans Kriterlerini basamak basamak, yavasca artirin; nihai hedefe her

seferinde bir adim daha yaklasacaksiniz.
a




IHTIYAC TEORILERI

AMAC INSANI
HEDEF BELIRLEMENIN AVANTAJLARI

Hedef belirleme, performans basarisi igin cok dnemlidir; yéneticiye bircok avantaj
saglar. Clnki bir hedef:

e Tam olarak ne yapilmasi gerektigini aciklar.

e Tartismayi ve dolayisiyla yapilmasi gerekenlerin kisisel olarak sahiplenilmesini ve
sorumluluk alinmasini tesvik eder.

e Aninda geribildirim saglar; ya gerceklestirilir ya da gerceklestirilemez.
e Basarildiginda kisisel tatmin saglar.

e Amagtan sapma olasiligini en aza indirir.

e  Zihni yogunlastirarak basari icin gereken odaklanmayi saglar.

-
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IHTIYAC TEORILERI

AMAC INSANI
HEDEF BELIRLEME iCiN iPUCLARI

o  Olcilebilir spesifik performans hedefleri belirlenmelidir.

e Calisanlara hedefin neden 6nemli oldugunu ve genel semaya nasil uydugunu
anlatmak gerekir.

. Mimkian olan durumlarda, calisanlar hedef belirleme siirecine dahil edilmelidir,
bdylece yonetimle birlikte hedefi sahiplenir ve desteklerler.

e Yonetim, hedefe yonelik ilerleme hakkinda miimkiin olan en kisa strede 6lcilebilir /
sayisallastirilabilir bilgi ve geribildirim saglamalidir.

« Hedefe yonelik ilerlemeye iliskin geribildirim, ¢calisanlar igin anlasiimasi kolay ve kabul
edilebilir bir bigcimde verilmelidir.




IHTIYAC TEORILERI

SOSYAL iNSAN
GRUP TEORISIi

1920'lerde, insanlara 6zelmis gibi davrandiginizda performanslarinin arttigr kesfedildi.

Arastirmacilar, Gretim calisanlari icin aydinlatma, dinlenme sureleri, sosyal haklar ve fiziksel
rahatlik agisindan ideal ortami kesfetmeye calisiyorlardi. Kesfettikleri sey, ne yaparsaniz
yapin, insanlara 6zel davrandiginiz siirece Uretimlerinin artacagiydi.

Bu durum, Western Electric'in Chicago, Illinois'deki Hawthorne fabrikasinda kesfedildigi
icin "Hawthorne Etkisi" olarak bilinmektedir.

Ayni arastirmacilar, gruplarin kendi Gretim normlarini belirleme ve gruba yeni katilan
Gyelerin grup normlarina uygun performans gdstermelerini saglama egiliminde olduklarini
da kesfetmistir. Bunu yapmak icin grup, yeni Uyelerin asiri ya da eksik tretim yapmamasini
saglamak icin gesitli sosyal mekanizmalar kullanmalidir.

-
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IHTIYAC TEORILERI

SOSYAL iINSAN
YONETIM iPUCLARI

o lsin izin verdigi durumlarda, kendilerini ekip olarak géren dogal calisma gruplarinin
olusturulmasini tesvik edin.

e Ekibinizi taniyin ve ekip Uyelerine kendilerini 6zel hissettirin.

e  Ekibin isletmenin genel basarisina katkisini diizenli olarak takdir edin ve kutlayin.
e  Zorlayici ve uygun performans hedefleri belirleyerek ekipleri tesvik edin.

e  Yeni calisanlarin iletisim konusunda egitildiginden emin olun.

e  Yerlesik calisanlarin veya calisma grubunun yeni

gelenler igin standartlar belirlemesine izin vermek "Hicbirimiz timiimiiziin

yerine, yeni ¢alisanlarin ise alim sirasinda sirket toplamt kadar akullt degiliz."

standartlarina gore egitilmesini saglayin. Ken Blanchard
\»\_—___‘““»»»,




IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
iKi FAKTOR TEORISi

iki faktdrli motivasyon teorisi, memnuniyet ve memnuniyetsizligin zit uglardan ziyade ayni
strecin iki ayr vektori oldugunu belirtir. Bu, motivasyonun gerceklesmesi icin bazi 6zel
seylerin gerekli oldugunu goéstermektedir. Bazilari memnuniyetsizligi 6nleyebilir ancak kendi
basina memnuniyet getiremezler.

Tek faktor teorisi
- +

Yiksek memnuniyetsizlik Notr Yiiksek memnuniyet
iki faktor teorisi

0 Ediciler +

Memnuniyet yok Yiksek memnuniyet
0
Memnuniyet yok Memnuniyetsizlik

Faydalilar: Memnuniyetsizligi 6nleyen ancak memnuniyet getiremeyen seylere denir.
Tatmin Ediciler: Is tatmini saglayan seylere denir. (49
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IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
TATMIN EDICILER VE FAYDALILAR

TATMIN EDICiLER ilging bir calisma
Zorlu bir calisma
Basari icin firsatlar
Taninma

ilerleme

o Slpervizyon
« Calisma kosullari
« s glvenligi
o Statl

Bunun Maslow'un hiyerarsi teorisiyle nasil baglantili oldugunu gérebilirsiniz ¢inkt
faydalilar hiyerarsideki daha temel ihtiyaglarla yakindan iligkilidir.

> J




IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
YONETIM iPUCLARI

Yeterli tcret ve kosullar gibi, calisanin daha temel
gereksinimlerini ve biyolojik durtllerini tatmin etmek
icin gerekli olan is unsurlari, en azindan ¢alisanin
memnuniyetsiz olmamasi igin yerine getirilmelidir.

Teori, fayda faktorlerinin temel bir tatmin diizeyi icin var
olmasi gerektigini, ancak kendi baslarina is tatmini
saglamayacaklarini veya motive edici olmayacaklarini
one stirmektedir. Motivasyon ve is tatmininin olugmasi
icin calisanlarin tatmin edicilerin varligina ihtiyaci vardir:
ilging is, meydan okuma vb.

Bu zenginlesme sayesinde calisanlar gelisir ve boylece
daha 6nemli katkilarda bulunmak igin ilham alirlar.
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IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
iS ZENGINLESTIRME: MODEL

iki faktor teorisini takiben, tatmin olmus calisanlarin daha motive oldugu ve bdylece
performanslarinin arttigi varsayllmaktadir.
Basit bir model s6yle olabilir:

GALISAN GALISANIN
MOTIVASYONU PERFORMANSI
YUKSELDI YUKSELDI YUKSELDI

is zenginlestirme (ve dolayisiyla calisan memnuniyeti) saglamak icin Gic ana yaklagim
kullanilabilir:

o s genisletme
e Otonom calisma gruplari
o s rotasyonu




IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
iS ZENGINLESTIRME

is genisletme
Calisanin makul sekilde Ustlenebilecedi herhangi bir sey olup olmadigina bakin, érnegin:

e Kisisel kalite kontrolu

e Malzeme talep etme

e Temel hata bulma ve diizeltme
¢ Rota tahsisi

Bu, isi buyutur ve calisana daha fazla sorumluluk verir. Calisan da daha fazla memnuniyet
duyar ve boylece daha fazla motive olur.

Otonom calisma gruplan

Calisanlar bir Griin veya proje Uzerinde ¢alismak icin bir araya gelerek is planlama yontemi
ve isin kalitesi konusunda sorumluluk alabilirler. Bu sekilde, tatmin ediciler devreye girerek
motivasyonu ve dolayisiyla tretkenligi artirir.

o
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IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
iS ZENGINLESTIRME

is rotasyonu

Bu, calisanin tek bir kisa dongill isi durmadan tekrarlamasi yerine kullanilir. Vardiya
boyunca calisanin gérevinde mimkiin oldugunca ¢ok cesitlilik olmasina ve isten ise
gecgmesine izin verilir. Bir glinde alti farkli is yapmak, strekli ayni isi yapmaktan ¢ok daha
motive edicidir.

Ekipler, kararlastirilan tretim hedeflerine

ulagmak icin kimin, ne zaman, ne kadar

streyle ve ne yapacagini kendileri belirleyip

kararlastirabildiginde motivasyon artar. "Gelisim yasamin
tek kanttidur."

Fr Max-Augustine




IHTIYAC TEORILERI

GELISiM iNSANI
iS ZENGINLESTIRMENIN 7 iLKESI

Yonetim tarafindan asgari kontroller.
2. Kisiicin is konusunda maksimum hesap verebilirlik.

Calisma tam bir bitiinlik icinde olmalidir; butliniin sadece kiglk bir parcasi
olmamalidir.

4. Calisan, mimkiin olan durumlarda, gerekli gérevlerden hangilerini ne zaman
Ustlenecegdi konusunda kontrol sahibi olmalidir.

Dogrudan galisana saglanan, performans ve kalite hakkinda kolay anlasilir geribildirim.
6. Calisana yetenek ve performansa gore yeni isler yapma firsati verilmelidir.
7. Kisi, ekibin geri kalaniyla birlikte isini secebilmeli ve diizenleyebilmelidir.

-
\;5,5>)




(

IHTIYAC TEORILERI

YONETIM iPUCLARININ OZETi

Calisanin ne kadar cok calismasi gerektigi ile ulasmasi gereken performans diizeyi
arasindaki iliskiyi anlamasi gerekir.

Calisan gerekli ciktilari elde edebilecek yetenek ve glivene sahip olmalidir.
Calisan Uzerinde asgari kontroller uygulanmalidir.

Kilit sonuclar SMART terimlerle ifade edilmelidir.

Calisan ciktr seviyelerinin belirlenmesine katilmalidr.

Geribildirim sik, spesifik ve anlasilabilir olmalidir.

Calisan iyi performansi icin 6vilmelidir.

Calisan Ucretinin adil oldugunu distinmelidir.

Verilen 6dllere calisanlar tarafindan deger verilmelidir.

Calisanlar tretim odakli bir kiltirde galismayi tercih eder.

Calisan kendini en Ust dlzeye cikaran islere sahip olmalidir:

- gesitlilik - kisisel 6zerklik
- calismanin 6nemi - performans hakkinda geribildirim
- nihai Uriin veya hizmet - kisisel gelisim olanaklari

Calisan, isyerinde onu etkileyen degisiklikler hakkinda tartisma ve yorum yapma
firsatina sahip olmalidir.




SUREC TEORISi

-
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SUREC TEORISI

BEKLENTI INSANI
PORTER ve LAWLER'IN TEORISIi

Beklenti motivasyon teorisi, beklenen tepkilere ve sonuglara énem verir. Porter ve Lawler'in
teorisi bunun bir varyasyonudur.

Yoneticiler calisani ge¢mis 6grenmelerden ziyade gelecekteki 6dillere yonlendirir. Algilanan
caba/odul olasihginin farkina varan calisan daha ¢ok calisir, performans artar ve oddl verilir.
Bu da cabayi daha da tesvik eden memnuniyeti beraberinde getirir.

Teori su sekilde islemektedir:

Beklenen odulun degeri asagidakilerle birlestirilir:
-3 Harcanan caba miktari ve &édule ulasma olasilhig:

Caba duzeyi asagidakilerle baglantihidir:
- Kisinin yetenekleri ve egilimleri
-3 - Calisanin, 6dul icin gereken performans seviyesine ulasmak adina ne yapmasi
gerektigine iliskin gorusu
—3 Ayrica ydnetimin bu performans icin sagladigi dissal éduller

Bireyin performansindan kaynaklanan duygularla birlikte dissal 6dulun "hakkaniyetini®
(veya adaletini) nasil algiladig:
—3p Memnuniyet dluzeyi ki bu da gelecekteki performans etkiler

fs@ Bu durum sematik olarak su sekilde gosterilebilir:
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SUREC TEORISI

BEKLENTI INSANI
PORTER ve LAWLER'IN TEORISi i(;iN MODEL

—

MAKUL (ADIL)
GDULLER

A\

MEMNUNIYET

DIS ODOL ; );)
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SUREC TEORISI

BEKLENTI INSANI
YONETIM iPUCLARI

e Astlarinizin hangi édillere deger verdigini bildiginizden emin olun.
- Odiller bireysel ihtiyaglara uygun olmalidir.
- insanlarin ihtiyaglarinin farkh oldugunu kabul edin.

o Ihtiyaciniz olan performans seviyesine karar verin.
- Ne istediginizi bilmiyorsaniz bunu calisanlariniza iletemezsiniz.

e  Performans mimkiin olmalidir.
- Hedef cok yiiksekse calisanlar denemeyecektir.
- Mumkin ve uygun oldugu durumlarda calisanlar gerekli standartlarin
belirlenmesine katilmalidir.

e Calisanlarin aralarindaki siki bagi bilmesi igin performans her zaman ayni édiillerle
iliskilendirilmelidir.

o Odiilin biyikligi cabanin oraniyla eslesmeli, adil ve cabaya deger olarak
algilanmalidir.




EGiLiM TEORILERI:
TiP, MIZAC ve KISILIK

.
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

FARKLI DOKUNUSLAR

Resmi teorilerin yani sira, motivasyon hakkinda distinmenin bir baska yolu da insanlar,
farkhliklari ve onlari neyin motive edebilecegi tizerine distinmektir.

Teorilerle ilgili zorluk, "herkese uyan tek bir boyut" yaklasimiyla galisilmasi gerektiginin
varsayllmasidir. Herkes icin gecerli olan bazi genel kurallar olsa da, cogu insan 6dil olarak
algiladigi seylerle motive olur. Genel olarak, insanlari ise baglamak ve motive etmek icin
“farkli kisiler icin farkli dokunuslar" vardir.

Acikcasi, su ana kadar ele alinan cesitli teorilerle 6rtiismeler olacaktir, ancak bu bélimde
daha bireysel bir bakis acisini ele aliyoruz.

iki ana yaklagimi inceliyoruz:

insan tipleri
ve
Mizaclar
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TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK
BASARI INSANI
MCcCLELLAND'IN TEORISi

Bu teori, bir isyerinde ¢alisanin Ug ihtiyaci
oldugunu 6ne surer:

e Basan

Kisinin kisiligine gore bu ihtiyaclardan
biri 6n plana cikar.




TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

BASARI INSANI

Basari ihtiyaci

Bu, bir sorunu ¢dzmek ve bir isi ya da gérevi tamamlamak icin kisisel sorumluluk alma
arzusudur. Boylece calisan elde ettigi sonugtan kisisel bir basari hissi kazanir.

Yiksek basari ihtiyacina sahip kisiler kendilerine, zorlayici olsa da basari olasiligi ylksek
hedefler koyma egilimindedir.

Bu kisilerin performanslari hakkinda geribildirim almalari cok 6nemlidir. Ne kadar iyi
performans gosterdiklerini bilmek isterler.




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

BASARI INSANI

Giig ihtiyaci

Bu, bagkalarini kontrol etme ve etkileme arzusudur. Durum ne olursa olsun, baskalarindan
sorumlu olmak gercek bir ihtiyactir. Bu tir insanlar baskalari Gizerinde etki ve glg
pozisyonu elde edebilmek icin ¢ok calisirlar.

ilgi ihtiyaci

Bu, baskalari tarafindan sevilme ve saygi gérme arzusudur. Kim oldugunuz, ne yaptiginiz
ve sundugunuz katkilar nedeniyle baskalari tarafindan istenme ve onaylanma ihtiyacidir.
Arastirmalar, etkili yoneticilerin basari ve gl ihtiyaci degerinin ilgi ihtiyaci degerlerinden
daha ylksek oldugunu géstermektedir.

-
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

KENDINi SINIRLAYAN iNSAN
O0ZGUVEN TEORISI

“Yapabileceginizi ya da yapamayacaginizi distinliyorsaniz, haklisiniz” diyen Henry Ford, bu
teorinin 6zind yakalamistir.

Bircok kisi kendi yetenekleri ve kapasitesi hakkindaki dustincesinde kendi kendini
sinirlamaktadir. "Ben bunu yapamam" zihniyetine sahiptirler ve sonug olarak ya basarisiz
olurlar ya da hi¢ denemezler.

Roger Bannister o imkansiz gibi goriinen bir mili dért dakikada gecme hedefine
ulastiginda, takip eden 12 ay icinde Ug kisi daha ayni seyi yapti ve simdi dort dakikanin
altinda kosan yiizlerce kisi var. Bannister bunu ilk kez yaparak sadece bir zaman engelini
degil, ayni zamanda psikolojik bir engeli de asmis ve bdylece diger sporculari ayni seyi
yapabileceklerini diistinmeye tesvik etmistir.

Yéneticinin gorevi, insanlari kendileri
hakkinda olumlu distinmeye ve
kendilerine inanmaya tesvik etmektir.
Boylece daha 6nce imkansiz gordikleri
seylere meydan okuyabilirler.




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

KENDINIi SINIRLAYAN iNSAN
YONETIM iPUCLARI

e  Calisanlar makul 6lgtide zorlayacak hedefler belirleyin.
e  Calisanlar kendilerine inanmalari icin tesvik edin.

e  Calisanlari basarili performanslarinin yani sira
denedikleri icin de 6dllendirin.

e Mumkinse, aidiyet ve baglilk yaratmak
icin calisanlarla iletisim kurun.

Unutmayin, calisanlar sadece inandiklar
hedeflerde basarili olabilirler. Eger
hedefi sahiplenmezlerse
basarili da olamazlar.
"Inanclt zihin
kendine inanur."
Zen deyisi

™,




()

TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

ADIL iINSAN
E$iTLiK TEORISI

Tek basimiza calismayiz ve baskalarinin ne yaptiginin ve nasil édillendirildiginin farkinda
olmak motivasyonumuzu etkiler. Elde ettiklerimizi bagkalarinin elde ettikleri ile karsilastiririz.
Ayrica ne kadar siki calistigimizi bagkalarinin gésterdigi caba ile karsilastinnz. Odil/caba
iliskisinin adil olup olmadigini gérmek icin bu bilgileri dengeleriz ve bdylece kabaca suna
benzer hazir bir formal olustururuz:

Benim ilicretim senin iicretinle
esit olmah
Benim emegim senin emeginle
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TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

) ADIL iINSAN
E$iTLiK TEORISI

Calisanlar icin esitlik teorisi - Gg olasilik ve dort olasi sonug:

|

A

Odiiliin Algilanan Degeri

(hakkaniyetli ya da degil)
Odiiliin adilden daha fazla

F
Odiiliin adil olmadigini diisiindiim  Odiiliin adil oldugunu diisiindiim
(hakkaniyetli degil) (hakkaniyetli) oldugunu disiindiim
| | (hakkaniyetli)
b |
| I
"\ rr ’ ’
i
y | Ly Uretkenlik veya Daha ¢ok cahlisabilir
| Daha az cahisir mo'l.iv'as_yonda ama daha az degil
degisiklik yok

Motivasyon azalir |

«
Basgka yerde is arar

'Algilanan deger" diyoruz, ¢linkli calisanlar Gcretlerini adil oldugunu dustindlkleri sekilde

Oznel olarak degerlendirmektedir.

-
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TiP, MiZAC VE KiSIiLIK

ADIL INSAN
E$iTLiK TEORISI

J. Stacy Adams bu teoriyi gelistirmis ve ona Esitlik Teorisi adini vermistir. Karsilagtirma
yaptigimizda ve daha kot durumda oldugumuzu hissettigimizde, durumumuzun esit
olmadigini dusliniirliz. Sadece hayal kirikligina ugramakla kalmayiz, ayni zamanda
motivasyonumuz da etkilenir. Birkag yoldan biriyle tepki verebiliriz:

o Odiiller adil olarak gériilene kadar girdimizi (cabamizi) ve motivasyonumuzu azaltiriz.
e Odiillerimizi veya Ucretimizi artirmak icin elimizden geleni yapariz, motivasyonumuzu
artirinz.

Eger bu mumkiin degilse, hayal kirikligimizi kurumdan ayrilarak giderme yoluna gidebiliriz.

Bazen insanlar adaleti saglamak igin kendi performanslarina veya baskalarinin performansina
iliskin goruslerini garpitirlar. Denklemde iyi durumda olan sizseniz kendinize, bunun nedeninin
daha ¢ok calismaniz, daha deneyimli olmaniz veya daha fazla sorumluluk almaniz oldugunu
soylersiniz. Alternatif olarak, karsinizdakini daha iyi durumda goriiyorsaniz, isinin sizinki kadar
zevkli veya ilging olmadigini ya da aile hayatinin daha kéti oldugunu distinebilirsiniz.




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

ADIL INSAN
YONETIM iPUCLARI

o insanlarn is ve (cret seviyeleri hakkinda karsilastirmalar yapacagini kabul edin.
e Calisanlarin Ucret seviyeleri hakkinda bilgi sahibi olacagr alanlar belirleyin.

o Ikramiyelerin caba, deneyim, sorumluluk gibi seyler
hakkindaki algilarla eslesmesini saglayin.

. is unvanlarinin, kontrol alanlarinin, biitce
yetkilerinin birbirleriyle karsilastirilabilir
olmasini ve makul diizeylerde farkliliklar
olusturmasini saglamak adil olarak
algilanmaktadir.
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

KUMARBAZ iNSAN
DEGER TEORISi

insan kumar oynayan bir hayvandir. Bize sunulan secenekler arasindan secimler yapar ve
risk aliriz. Bize en iyi sonucu verecegini ve istedigimizi
saglayacagini distindigimiz davranisi seceriz. Bu
teori, calisanin bilingli karar vermesine olanak tanir.

Teorinin unsurlari sunlardir:

'
e Sonug - Davranisin sonucu olarak mimkin olan sey
e« Deger - Sonucun ne kadar arzu edilir veya cekici oldugu
e« Beklenti - Davranis ve sonug arasinda algilanan iligki;

“Bunu yaparsam sunu elde edecek miyim?

Boylece formil soyle olur:
Davranis = Beklenti + Deger




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

iYi INSAN / KOTU iNSAN
X ve Y TEORILERI

Bu teori, calisanlariniza karsl yonetim tutumunuza dayanir.
Douglas McGregor'a gore, ya X Teorisi ya da Y Teorisi
tarzi yoneticisinizdir ve bu, calisanlarinizi motive etme
seklinizi etkiler:

Eger bir X Teorisi tarzi yoneticiyseniz calisanlariniz;

Calismaktan nefret ederler
Sorumluluktan hoslanmazlar
Minimum hirsa sahip olurlar
Higbir fikirleri olmaz
Zorluklari ¢cbzemezler

Sadece para icin cahsirlar
Tam kontrole ihtiyaclari vardir
Tembel ve guvenilmezdirler




TiP, MiZAC VE KiSILIK

iYi INSAN / KOTU iNSAN
X TEORISi

Eger X Teorisi tarzi bir yoneticisiyseniz, ¢alisanlarinizi motive etmenin tek yolunun su
olduguna inanirsiniz:

Onlara tam olarak neyi, ne zaman ve nasil yapmalari gerektigini séylemeliyim
Yakin goézetim saglamaliyim

Tum kararlari kendim vermeliyim

Katilima izin vermemeliyim

Odilleri yalnizca maas olarak vermeliyim

Minimum katki beklemeliyim

Ne kadar garip gériinse de ne yazik ki bu, bugtin hala ¢ogu isletmede kullanilan hakim
yonetim tarzidir. Calisanlardan susmalari ve sozlesmede belirtilen emekleri disinda ¢ok az
sey vermeleri beklenmektedir.

Calisanlarinizin bir farenin beynine sahip oldugunu dustnuyorsaniz, kedi uzaktayken ne
yapacaklarini bir diistinin!




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

iYi INSAN / KOTU iNSAN
Y TEORISI

Eger Y Teorisi tarzi bir ydneticisiyseniz, o zaman calisanlariniz;
e Calismalarinin keyfini cikarirlar

e Katkida bulunmak isterler

e Sorumlulugu isteyerek kabul ederler

o  Kendileri igin karar verebilirler

e  Problemleri ¢cozebilirler
e Uzun vadeli planlar yapabilir ve bunlari gerceklestirebilirler

"Baskalarinin icindeki en iyiyi kesfetmeye
calistigimizda, bir sekilde kendi icimizdeki

en iylyi de ortaya ctkarmis oluruz”
\ William A. Ward




TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

iYi INSAN / KOTU iNSAN
Y TEORISi

Eger Y Teorisi tarzi bir yoneticisiyseniz, calisanlarinizi motive etmek gerektigine
inaniyorsunuzdur:

e  Onlara sorumluluk verin.

o lsleriyle ilgili makul kararlar almalarina izin verin.

o Onerilerde bulunmalarina ve bunlari uygulamalarina izin verin.

e  Onlan paradan baska sekillerde de ¢ddllendirin.

Calisanlarin ¢ogu iyi vatandaslardir; vergilerini 6derler, cocuklarini iyi egitir ve yetistirirler,

hayattaki iyi seyleri arzularlar ve bunlar icin cok calisirlar. ise geldiklerinde bu istek, beceri
ve yeteneklerini kaybetmezler.

Bilge yonetici (Y Teorisi tarzi yonetici) tim bu potansiyeli kullanir ve bdylece calisanlarin
verimliligini artirir.
Kisaca sdylemek gerekirse calisan bireye saygi gosterin.




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

iYi INSAN / KOTU iNSAN
Y TEORISi YONETIM iPUCLARI

e  Calisanlari kendilerini etkileyen kararlara mimkiin oldugunca ok dahil edin.
e Yorum, oneri ve fikirlerini alin, onlari taniyin ve 6dillendirin.

o inisiyatif ve sorumluluk alanlari édiillendirin.

e Grup tartismasini ve karar alma surecini kolaylastirin.

e  Calisanlar icin gliven dolu ve saygil bir ortam gelistirin.

e  Maksimum potansiyellerine ulasabilmeleri igin ¢alisanlari kendilerini ve becerilerini
gelistirmeye tesvik edin.

p
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

iNSAN TiPLERI

Zaman zaman farkli seylerin bize cekici gelecegi asikardir. Bu bélimde Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisini ve McClelland'in ¢alismalarini temel alarak farkli insan tiplerine bakiyoruz ve
farkl yaklagimlarin farkli insan tiplerini nasil motive edebilecegini inceliyoruz.

inceleyecegimiz kategoriler
asagidaki gibidir:

e  Guvenlik ve rahatlik

e  Baglilk ve arkadaslhk

e  Organizasyon ve yapi
e  Statl ve otorite

o  Bireysellik ve 6zerklik




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

GUVENLIK ve RAHATLIK

Maslow'dan bildigimiz gibi, glivenlik tim motivasyon kaynaklarinin en temellerinden
biridir. Bununla birlikte, buna digerlerinden daha fazla ihtiyag duyan kisiler vardir. Bunun
nedeni genellikle hayatlarinin dnemli bir déneminde ciddi bir yoksunluk yasamis
olmalaridir.

Glvenlik ve rahatlik arayanlar muhtemelen su kisilerdir:

e Gencken bunlardan yoksun yasayan

e Erken yasta aile gelirleri artan

e Sadece isinin gelir bilesenlerini artirmak icin terfi alan
veya pozisyon degistiren

e  Zenginliklerini géstermeyi seven “Egier bir kisiye olmast gerektigi ve

Bu kisiler su sekilde motive olur: olabilecegi gibi davranirsaniz, o da olmast
o Algilanan yiksek gelir gerektigi ve olabilecegi gibi olacaktir”

o Ikramiye 6demeleri Johann Wolfgang

o Ongoérilebilir uzun vadeli faydalar Von Goethe

Aslinda bu kisiler tlim fayda faktorleri @
tarafindan oddllendirilebilir! 9)
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

BAGLILIK ve ARKADASLIK

Bu, baskalari tarafindan begenilme ve kabul edilme, arkadaslara sahip olma ve (sarkida
soylendigi gibi) "herkesin adini bildigi" yerlere gitme ihtiyacidir.

Baglilk ve arkadaslik arayisinda olanlar muhtemelen su kisilerdir:
e  Genis ailelerden gelen ve genellikle ailenin geng lyesi olan
e Uzun sireli arkadaslklar kuran

e Bos zamanlarinda sosyal ortamlar arayan

e  Genellikle kadin

Bu kisiler su sekilde motive olur:

« lsyerinde sosyal iliskilerin tesvik edilmesi

Ekip calisma dizenlemeleri

isyerinde konusma ve paylasma firsatlari

Birbirine karsilikl bagimhligin oldugu isler

Baskalariyla ilgilenme veya onlara hizmet etme firsatlari

ilgingtir ki bu tip insanlar genellikle isleri yiritmekle ya da sorumlu olmakla ilgilenmez ve

/w st diizey yonetim pozisyonlarina talip olmazlar.




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

ORGANIZASYON ve YAPI

Bu yaklasim glivenlik ve rahatlik ihtiyacina yakindir. Aralarindaki fark, insanlarin
tanimlanabilir herhangi bir gruba ait olmakta rahatlik bulmalaridir. Sosyal bir ihtiyag gibi
goriinse de, tam olarak ayni sey degildir, daha ziyade kisinin hayatinda diizenleme,
ongorilebilirlik ve yapi icin duydugu gereksinimdir.

Organizasyon ve yapi arayisinda olanlar muhtemelen su kisilerdir:

e Huzursuz bir erken ¢ocukluk geciren

e Cok planli bir yetistirilme tarzi olan

e Yasam boyu givenli bir iste calisan ebeveynlere sahip olan

e  Cok seyrek is degistiren

e Beklenmedik sekilde isten cikarilmis olan

o Ongbriilebilir bir calisma ortaminda kurallara ve diizenlemelere gére calismaktan
keyif alan

Bu kisiler su sekilde motive olur:

e Hedefler ve prosedirler e Uzun vadeli emeklilik ve yan haklar

e  Firma kurallari ve diizenlemeleri e Kideme dayali terfi

o Ongbriilebilir is sonuclar o Cok az slrprizi olan bir calisma ortami

(81)
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

STATU ve OTORITE

Bu, baskalar tzerinde glic ve etki sahibi olma; astlarin veya esdiizeylerin davranislarini
kontrol edebilme ve yodnlendirebilme ihtiyacidir.

Statl ve otorite arayisinda olanlar muhtemelen su kisilerdir:

ilk doganlar

Okulda veya Universitede gli¢ pozisyonlarina yonelmis olan

Bos zamanlarinda bir seyler organize eden

Sosyal gruplarda secilmek icin kendilerini 6ne siiren

Erken yasta denetleyici veya yonetici sorumlulugundan hoslanan
iliskilerde baskin olan

Bu kisiler su firsatlarla motive olur:

o Liderlik o Ikna ve etkileme
e Yonlendirme ve kontrol e  Amag ve hedefler
e  Sorumluluk e  Rekabet




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

BIREYSELLIK ve OZERKLIK

Bu, insanlarin "kendi bildikleri gibi yapma" ihtiyaci hissettikleri; kendini gerceklestirme ve
bagimsizigin hayatlarinin dnemli yonleri oldugu durumdur. Bagkalarinin kontroliinden ¢ok
kendi kontrolleriyle ilgilenirler.

Bireysellik ve 6zerklik arayisinda olanlar muhtemelen su kisilerdir:
Yaratici olmak icin guigli bir ihtiya¢ duyan

Kisisel olarak zorlanmayi seven

Yasam tarzina vurgu yapan

Yapi ve 6ngoriilebilirlik konusunda zorluk yasayan

Gelisim icin kisisel sorumluluk alan

Kendinden beklentileri yiksek olan

Bu kisiler su sekilde motive olur:

e Kisisel amaclar ve hedefler e Sorunlara ¢6zim bulma firsatlari
o Ogrenme ve gelisme firsatlari e Yaraticllik firsatlari

e Yeni seyler yapmak icin firsatlar

P
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TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

EGiLIiM ve MOTiVASYON

Kisinin egilimini veya kisiligini taniyabilirseniz, farkl insanlar farkl seylere deger verdigi icin
onlari buna gére motive edebilirsiniz.

Asagida dort farkli ve belirgin kisilik tipi oldugu 6ne sirilmektedir.

Elbette, dort kisilik tipinden ¢ok daha fazlasi vardir; aslinda kisi sayisi kadar kisilik tipi
vardir. Ancak bu, farkli insanlarla farkli motivasyon yaklasimlari denememize yardimci olur.
Yardimsever insanlar

Yoénlendirici insanlar

Birlestirici insanlar

Uyumlu insanlar

Bunlarin her biri, motivasyon firsatlarina farkl tepkiler verir.

Biraz dislinerek, bir yoneticinin astini dort tipten birine yerlestirmesi ve daha sonra o
kisiyle onu en rahat hissettirecek, dolayisiyla daha fazla motive edecek sekilde galismasi
mimkanddr.




TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

YARDIMSEVER iNSANLAR

Yardimsever insanlar soyledir:

e Dislnceli e Sadik

o lIdealist e Anlayish
e Miitevazi o Isbirlikci
e  Guvenilir

Yardimsever insanlar sunlarla motive olur:
o Degerliamaglar o  Yardim talepleri

o idealist cagrilar e  Kisisel gelisim vurgusu

Calisma ortamlarinda soyledirler:

e Saygil e  Glven verici
o Destekleyici o Idealist




TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

YONLENDIRICi INSANLAR

Yénlendirici insanlar soyledir:

Kontrolcu o  Rekabetci
Hizli hareket eden o  Risk alan
Kendine givenen e Israrci
ikna edici

Yonlendirici insanlar sunlarla motive olur:

e Firsat e Otorite
e  Sorumluluk e  Glg ve statu
e Zorluklar

Calisma ortamlarinda soyledirler:

e Rekabetgi e Risk odakli
« Dogrudan o  Firsatg
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TiP, MiZAC VE KiSIiLIiK

BIRLESTIRICI INSANLAR

Birlestirici insanlar soyledir:

o inatc e Kararli

e  Pratik o Titiz

e Tutumlu e Metodik

e Ketum o Detay odakli
o Gergekgi e Analitik

Birlestirici kisiler sunlarla motive olur:

e  Gergekler ve rakamlar e  Somut sonuclar
e Yaklasimlar e Analiz
e  Pratik calisma

Calisma ortamlarinda soyledirler:
e Detay odakl « Adil

e  Sistematik e Tutarh

e  Objektif e Yapisal




TiP, MiZAC VE KiSIiLiK

UYUMLU iNSANLAR

Uyumlu insanlar soyledir:

o Esnek ince dusinceli

o Deneme e Uyum saglayabilen
yapmay seven o Sosyal agidan becerikli

e Geng e Canh

o Hevesli o ilham verici

Uyumlu insanlar sunlarla motive olur:

e  Parlamak igin firsatlar o Degisim
e Son derece sosyal ortamlar e  Gelisme ve 6grenme firsatlari
o Yiksek cesitlilik

Calisma ortamlarinda soyledirler:

e Dost canlisi o Anlayish o lyimser
e Eglenceli e icten e Kuralci olmayan

fs@ e Sosyal <
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CALISANLARI
MOTIVE ETMEK
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CALISANLARI MOTIVE ETMEK

MOTIVE EDICi SOZLER

Mal ve hizmetleri satin almak icin reklamlardan etkilendigimizi ve ikna edildigimizi g6z
6nilinde bulundurursak, her giin reklam panolarindan, televizyondan, gazetelerden ve
dergilerden bizi bombardimana tutan sézleri distinmek akillica olacaktir. Eger bu kelimeler
bizim lizerimizde ise yariyorsa, belki biz de onlari ikna etmek icin baskalari tizerinde
kullanabiliriz.

iyi Garantili GUVenIi
. . Kesfet
Para ASK  Ozgiir En iyj

Saghik . )
Kanitlanmisg OS%Z{;{ Yenl Sonuq\ar

;‘@% Insanlari motive ederken, uygun olan yerlerde, yonetim talimatianmizda miimkiin oldugunca bu
g kelimeleri kullanarak pratik yapmaliyiz.




CALISANLARI MOTIVE ETMEK

CALISANLAR NE iSTER

Cangemi ve Guttschalt* adli iki arastirmaci, 35.000 calisana, islerinde gercekten ne istediklerini
ogrenmek icin anket yapti. Bu calisanlarin yoneticilerine de ayni anket verildi ve onlara da calisanin
ne istedigini dustindikleri soruldu. Sonuglar inanilmazdi; iki grup arasinda gok biiyiik bir fark vardi.

Asagidaki sonuglar, calisanlarin gercekten istedikleri seyin takdir edildiklerini, kararlara dahil
edildiklerini ve kisisel sorunlarinin anlayisla karsilandigini hissetmek oldugunu goéstermektedir.
Bu sonug, calisana sadece bir insan kaynag; Uretim veya hizmet sunumu

icin gerekli bir meta olarak degil, bir ; ;
kisi olarak saygi duyulmasi gerektigi 15 e e
hakkinda ¢ok sey sdyliyor. Ne yazik

getirisi siralamasi siralamasi

ki bircok yonetici hala Henry Ford'un lyi ucret ! 3
.. o T e i Is gtvenligi 2 4
SOyIEdlgl g|b| dusunuyor. Promosyonlar 3 7
" P lyi cahisma kosullan 4 9
.Nasd oluyor da ne zaman blr cift el iiging bir calisma 5 6
istesem onun yerine koca bir insan Yonetim sadakati 6 8
alyorum?” Adil disiplin 7 10
Takdir 8 1
Kisisel sorunlar 9 3

N . B - konusunda yardim
Effective Management - A Humanistic ilgili hissetmek 10 >

Perspective, (1980).
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CALISANLARI MOTIVE ETMEK

CALISANLAR NE iSTER

Calisanlar asagidakileri ister:

e Takdir
o Ise dahil edilmek
e Kisisel sorunlarda yardim

Aslinda isin bu yonleri, calisanlari duygulari ve istekleri olan gergek insanlar olarak kabul eder.
Bu, Maslow'un teorisindeki yiiksek ihtiyaclar (Piramit insan) ve Herzberg'in gelisim teorisindeki
"tatmin ediciler" (Gelisim insani) ile baglantilidir.

isverenler calisanin her seyde daha fazlasini istedigini distinirken
1. lyi Gcret 2. is guvenligi 3. Terfiler
Calisani en ¢cok motive eden ve ilgisini ¢eken seyler bunlar degildir.

Yonetim ipuclan artik ¢cok acik:

o lyiisler icin miimkiin oldugunca ¢ok takdir gdsterin.

e Astlarinizi is kararina mimkin oldugunca ¢ok dahil edin.

e Zor durumda olan veya sorun yasayan calisanlara ilgi gosterin ve yardim edin.




CALISANLARI MOTIVE ETMEK

SPORCU KOCU YAKLASIMI

Sporcular yaptiklari iste basarili olmak igin olaganusti gaba sarf ederler. Basarili olmak igin
sadece fiziksel olarak formda olmalari yetmez, ayni zamanda motive olmalari ve dogru
zihin yapisina sahip olmalari da gerekir. Asagidaki liste, uluslararasi sporcularin
antrendrlerinin 6grencilerini motive etmek igin yaptiklarinin bir karisimidir. Eylemlerinin
resmi motivasyon teorilerini ne kadar yakindan takip ettigini gorebilirsiniz.

Aferin!
Harika!

Ovgii ve tegvikin diizenli kullanimi
Performansa bagl bireysel 6dller
Odiili basaridan sonra miimkiin olan en kisa siirede vermek
ictenlikle, coskuyla ve tekrar tekrar verilen &diiller ve
yapilan 6vguler
e Baskalarinin (ekip Uyeleri, arkadaslar, meslektaslar)
iyi performans gosterenleri dvmeye tesvik edilmesi
e Sadece kazanmak icin degil, ayni zamanda kisisel
olarak en iyiler ve "en iyisini verenler" icin de 6dller
e Sporcunun kendisi icin 6nemli olan seylerle kendilerini
odullendirmesi icin tesvik edilmesi




CALISANLARI MOTIVE ETMEK

KENDINizi MOTIVE EDIN

Bir yonetici olarak baskalarini motive edebilmek icin kendiniz de motive olmalisiniz. Artik
teoriyi biliyorsunuz ve bunu kendinize uygulamaya baslayabilirsiniz.

Her gun, her ay ve her yil neler basardiginizi dizenli olarak gézden gecirin; kendiniz
icin SMARTI hedefleri belirleyin ('I' = ilging).

Kucguk, orta, buyuk ve déonum noktasi niteligindeki basarilar icin kisisel bir o6dul sistemi
gelistirin; her zaman elinizden gelenin en iyisini yapacaginiza dair kendinizle s6zlesme
yapin.

Kisisel amaclarinizi ve hedeflerinizi duzenli olarak gézden gecirin; yapabileceginiz her
seyi yapin.

Hedeflediginiz seyi yaptiginizi ve basardiginizi hayal edin; yaptiginiz her seye tamamen
odaklanin.

Bir basari dosyasi tutun ve tum basarilarinizi kaydedin; sevinin ve basaryi kutlayin;
deneyimlerinizden (basarilariniz kadar basarnisizliklarinizdan da) 6grenmeye devam edin.

Uygun sekilde beslenerek, dinlenerek ve egzersiz yaparak saglhginiza dikkat edin; zinde,
uyanik ve saglhkl olmaniz i¢in vicudunuza iyi bakin.

i¢ sesinizin olumlu oldugundan emin olun; basariy: siirekli olarak gérsellestirin.

Kendinizle ilgili begendiginiz ve takdir ettiginiz her seyin bir listesini iceren bir 6zgtven
dosyas! tutun.

Olumlamalar kullanin ve bunlarn dizenli olarak kendinize sodyleyin.
Baskalariyla kiyaslama yapmaktan kacinin.




CALISANLARI MOTIVE ETMEK

OZGUVEN CALISMASI

Bazen kendinizi motive etmek zordur. Nelerde iyi oldugunuzu ve neler basardiginizi
distinmek 6zglven olusturur ve 6zglven de kendinizi motive etmenize yardimci olur. Siz
motive olursaniz baskalarini da motive edebilirsiniz.

1 Benim en buyik basarim

2 lyi oldugum sey

3 Bagkalarina sekilde yardim ettim.
4 Simdiye kadar verdigim en iyi karar

5 EGEI BSTEISEIM oottt et
6 insanlar konusunda iyi oldugumu dustntyor.
7 Son zamanlarda yapmayi 6grendigim sey

8 Gurur duydugum sey

9 En gurur duydugum an oldu.
10 Simdiye kadar yaptigim en zor sey

idi.
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CALISANLARI MOTIVE ETMEK

AFERIN DEMENIN 100 YOLU

s
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Bu harika

lyi isti

Mikemmel

Bunu takdir ediyorum
Bu iyi gdriniyor

lyi is

Harika is

lyi gidiyorsun

Seni takimda gérmek giizel
Farki sen yarattin
Olagantistii

Ekstra igin tesekkiirler
Harika

Bu ok 6nemli

Stiper

Miikemmel

Tam ihtiyag duyulan sey

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
2r1.
28.
29.
30.
31.

32.
33.

Tam isabet
Onemli bir katki
Vay canina
Fantastik
Tesekkuir ederim
llag gibi geldi
Birinci siif

lyi galgtin
Aferin
Olaganiistii
Miithig

Sen bir efsanesin
Gok profesyonel
Sen olmasan ne
yapardik?
Sahane

Ust diizey

34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.

Etkileyici

Hedefi vurdun

Muntazam

Glizel

Cuk oturmus

Nasil bu kadar iyisin?
Sahane

Tam da istenen ey

CGarprct

Nefis

Harfi harfine

Tebrikler

Gok yeteneklisin
Takimimda olmana sevindim
Seninle galismak ok gizel
Bizi gururlandirdin

Bu bizi parlatacak




CALISANLARI MOTIVE ETMEK

AFERIN DEMENIN 100 YOLU

51.
52.
53.
54.
55.

56.

57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.

Helal sana

Bayildim

Sen sipersin

On numara ig

Her zamanki gibi
profesyonel

Her seferinde hedefi
vuruyorsun

Seninle gurur duyuyorum
Bizi asla birakma
Cok iyisin

Sampiyon

Nefis is

Birinci sinif is
Efsane

Kutlarim

Inanilmaz

Tek kelimeyle miithig

68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.

Mikemmellik budur
Siir gibi

Usta isi

Diinya standartlarinda
Harika performans
Klas hareket

G6z alict

Altin madalya

Tam bir klasik
Stipersin

Bu baska bir sey
Isinin ustasisin
Alkiglar ve tebrikler
Cok iyi is

Kusursuz

Bir hazine bulduk

Bu ne biiyiik bir beceri

85. Cezbedici

86. Sihir gibi

87. Tegekkiir yetersiz kalir
88. Beni hep sasirtiyorsun
89. Mucizevi

90. Bir mucize daha

91. Sagirdim

92. Parlak bir yildizsin

93. Ustiin performans

94. Hayran kaldim

95. Zirvedesin

96. Bir egin daha yok

97. Benzersiz

98. Orijinal bir ig

99. Inanamiyorum

100. Tarif edecek sdz yok

-
97>)




CALISANLARI MOTIVE ETMEK

MOTIVASYONUN 9 KURALI

_

Motive etmek icin motive olmalisiniz.
Motivasyon icin SMART bir hedef gerekir.
Motivasyon sonsuza kadar siirmez.
Motivasyon, ¢ok sayida kisisel takdir gerektirir.
Motive etmek icin paylasmalisiniz.

ilerleme ve basari motive eder.

Micadele ancak basarabilirseniz motive eder.

Hepimizi motive eden bir yol vardir.

O ® N o Uk W N

Ekip Uyeligi motive eder.

“insanlar genellikle
motivasyonun kalict olmadigint *
soyler. Banyo da dyle; iste bu
ylizden her giin banyo
yapmanuzt 6neriyoruz.”
Zig Ziglar




Max A. Eggert BSc, MA, FCIPD, CFAHRI, ABPS, MAPS

Max, bireylerin maksimum potansiyellerine ulasmalarina yardimci olma
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sik roportajlar yapilmistir. Calismalari ve yayinlari hem profesyonel

dergilerde hem de uzman medyada degerlendirilmistir. Ayrica 6nde gelen
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