International
SOCIAL MENTALITY AND
RESEARCHER THINKERS JOURNAL

Open Access Refereed E-Journal & Refereed & Indexed
Social Sciences Indexed SMARTjournal (ISSN:2630-631X)
Architecture, Culture, Economics and Administration, Educational Sciences, Engineering, Fine Arts, History, Language,

Literature, Pedagogy, Psychology, Religion, Sociology, Tourism and Tourism Management & Other Disciplines in Social
Sciences

Since 2015 * /S
Refereed & Indexed on Social Sclences

2019 Vol:5, Issue:20 pp.1045-1053

www.smartofjournal.com editorsmartjournal@gmail.com

PERSONEL POTANSIYELINI GELISTIRME MOTIVASYONUN VE i$ DOYUMUNUN
ONEMi

IMPROVING PERSONNEL POTENTIAL IMPORTANCE OF MOTIVATION AND JOB
SATISFACTION

Resul KAYA _ )
Yakindogu Universitesi, Sosyal Bilimler Fakdiltesi, Isletme Bolimi, Doktora Ogrencisi Lefkosa/Kibris
ORCID : 0000-0001-5621-1526

Article Arrival Date :09.04.2019
Article Published Date :30.06.2019

Article Type : Review Article
Doi Number : http:/ /dx.doi.org/10.31576 /smry;j.303
Reference : Kaya, R. (2019). “Personel Potansiyelini Gelistirme Motivasyonun ve Is

Doyumunun Onemi”, International Social Mentality and Researcher Thinkers Journal, (Issn:2630-631X) 5(20):
1045-1053

OZET

Motivasyon, ¢aliganlar1 belirli bir amaca ydnelten ve bu amaglarin gerceklesmesini saglamaya calisan bir olgudur.
Dolayistyla motivasyon, kisilerin davranislarinda bir degisiklik yaratmaktadir. Motivasyon, calisanlarin Orgiitsel
amaglar dogrultusunda isteyerek ¢alismasi ve verimli olmasi igin gerekli sartlarin arastirilmasi ve olusturulmasidir.
Motivasyon bir ihtiyaci gidermek icin gerekli davraniglar1 baslatan bir kuvvettir. Personel potansiyelini gelistirmede
motivasyon oldukga genis kapsamli bir kavramdir.

Anahtar Kelimeler: is Performansi, Motivasyon, Personel Potansiyeli, insan Kaynag1

ABSTRACT

Motivation is a phenomenon which leads employees to a certain goal and tries to have these goals achieved. Therefore,
motivation creates a difference in the behaviours of the persons. Motivation is researching and creating the conditions
which are necessary for the employees to willingly work in line with the organizational goals and be efficient.
Motivation is a force which starts the behaviours which are necessary to eliminate a need. Motivation is a quite far-
reaching concept in developing personnel potential.

Keywords: Job Performance, Motivation, Personnel Potential, Human Resource

1. MOTiVASYON

Motivasyon en basit anlamiyla “bir seyleri yapma arzusudur”. Hedef temelli davranislar baslatan,
rehberlik eden ve devam ettiren siirectir. Motivasyon harekete ge¢cmemizi saglayan seydir.
Susadigiizda suya uzanmak, sevgilinizi memnun etmek icin ona hediye vermek, iyi gériinmek igin
giizel kiyafetler almak, bilgi elde etmek igin kitap okumak motivasyon siyesinde olur. Iyi bir
motivasyon beraberinde performansi getirmektedir (Uyargil, 2013:14).

Ickin Motivasyon : Para kilit islemlerinin disinda tutulur Yiiksek bir motivasyon diizeyi mevcuttur.
Diinyaya vermek {izere bir sey yapiyorsaniz milyonlarca kullaniciya kendi bilgi islem felsefeniz
temsil edecek olan bir sey vereceksiniz, o zaman hep yapabileceginiz en iyisini yapmak zorunda
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olursunuz. Ozerk olarak calismak , bagimsiz is yapabilmek motivasyon bakamindan vazgegilmez
bir unsurdur (Yamak, 2006:112-113)

2. MOTiVASYONUN YARATICILIKTAKI ONEMi

Calisan personelin igsel motivasyonlarini artirmak cok daha etkili olacaktir. Ornek verecek
olursak ozgirlik kavramini ele alalim, yoneticiler insanlara hangi amaclar1 gergeklestirecekleri
konusunda degil de, amaglari nasil gergeklestirecekleri konusunda karar alma imkani
tanirlarsa, i¢csel motivasyon buna bagli olarak biiyiik 6l¢iide artacaktir.

Yaraticihk

Motivasyon

Sekil 1: i¢gsel Motivasyon Grafigi,
Kaynak: Giirsel, 2010: 11-14

Yaratict diislinme becerileri insanlarin  sorunlara ne kadar esneklikle ve hayal giiglerini
kullanarak yaklastiklar1 belirler. Her motivasyon ayni1 degildir. Eldeki sorunu ¢6zmeye yonelik
icsel bir tutku, para gibi dig Odiillere oranla c¢ok daha yaratici ¢oziimlere gotiirliir insant.
Icsel motivasyon adi verilen bu unsur, is ortami yoluyla en dogrudan etkilenebilecek
unsurdur.

Uzmanlik ve yaratict diisiinme bir bireyin hammaddeleridir. Deyim yerindeyse, onun dogal
kaynaklaridir.  Ama insanlarin gergekten ne yapacaklarini {giincii bir faktér belirler:
Motivasyon . Bilim adaminin olaganiistii bir egitim ge¢cmisi ve eski sorunlara yeni bakis
acilar1 getirmede biiyiik bir rahatligi olabilir. Ama belirli bir isi yapma motivasyonu yoksa,
bu isi yapmayacaktir; ya uzmanli§indan ve yaratict diisiinme tarzindan yararlanmayacak ya da
bunlar1 bir bagka alanda kullanacaktir. Ne var ki aragtirmalar her tiir motivasyonun yaraticilik
tizerindeki etkisinin ayn1 olmadigini gostermistir. Aragtirmalar iki tiir motivasyon oldugunu
gosteriyor ( Giirsel, 2010:11-14):

2.1. Digsal Motivasyon

Insanin disindan gelen motivasyondur. Yoneticilerin en yaygmn kullandigi digsal motivasyon
aract kuskusuz paradir. Para insanlar1 yaratici olmaktan alikoymaz, ama bircok durumda ise
yaramaz

2.2. Issel Motivasyon

Tutkuya ve ilgiye insanin bir sey yapmaya yoOnelik i¢sel arzusuna dayanir. Kisisel olarak zoru
basarma duygusu ya da b aska hi¢ kimsenin ¢6zemedigi bir sorunu ¢éziime kavusturma arzusu
ise, bu kisi i¢sel olara motive olacaktir. Insanlar i¢sel olarak motive olduklarinda ¢alismalarmi o
isin icerdigi zorluklar ve zevk igin yaparlar. Isin kendi motive edicidir. insanlar , dissal
baskilarla degil, oncelikle isin getirdigi 1ilgi, tatmin ve zorlukla motive olduklarini
hissettiklerinde azami diizeyde yaratici olurlar.

2.3. Iscel Motivasyon ile Digsal Motivasyon Arasindaki Fark

Digsal motivasyona dayali bir yaklasim hayal giiclinden yoksun olacaktir. Sorunun niteligi
konusunda yeni iggoriiler saglamayacak veya soruna yeni bakis tarzlari ortaya koymayacaktir.
Ezbere ¢Oziim biiyiik bir olasilikla isi ileriye gotiirmeyecektir. Ama i¢sel olarak motive
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insanin bas basa kalmis oldugu sorununa farkli ¢6ziim yollar1 bulmay1 saglayacaktir. Cok daha
yaratict olacaktir. Yaygin olarak kabul géren yaratict insanlarin giiglii bir igsel motivasyonun
varligina dair ¢ok sayida kanitinin olmasidir (Giirsel, 2010: 14-17;34-35).

2.4. Gergekten Motive Olmay1 Istemek

Insanlar isterlerse duygusal zekalarii gelistirebilirler. Ancak pek ¢ok ydnetici kendi duygusal
zekasinin tamaminin Onceden  belirlenmis oldugu goriisiindedir. Degisemeyecegini diisiiniir.
Asil mesele degisme yetenegi olmamasi degildir; mesele degismek icgin bir motivasyonun
olmamasidir. Degisim icin bir istek gerekir. daha incelikli olarak , olumsuzluktan ziyade olumlu
motivasyona gereksinimi vardir. Degismeyi istemeniz gerekir (Giilfidan, 2008:135-136).

3. PERSONEL POTANSIYELININ GELiSIMINDE MOTiVASYONUN ETKIiSI

Yoneticilerin personelden beklentileri yiiksek ise , lretkenlik muhtemelen kusursuz olacaktir.
Beklentiler diisiikk ise {lretkenlik muhtemelen yetersiz kalacaktir. Astlarin performansinda
yoneticilerin  beklentilerine uygun olarak artisa veya diisiise yol agan bir yasa vardir sanki
cosku ve kayitsizlik , her ikisi de bulagicidir. Yonetimin beklentileri performansa doniismeden
once gercekligin smavindan ge¢melidir.

Alt kademedeki kadrolar, yoneticinin beklentilerini gergek¢i ve erisilebilir bulmadike¢a
yiiksek iretkenlik diizeyine erisme konusunda motive olmayacaklardir. Eger erisilmez
hedefler i¢in  ¢aba harcamaya O0zendirilecek  olurlarsa,  ¢abalamaktan  vazgecip
erisebileceklerinden daha diisiik diizeydeki sonuclara razi olacaklardir. Bunu bir basar1 olasiligi
grafigiyle somutlastiralim.

Sekil 2. Motivasyon Basar1 Olasilik Grafigi
Kaynak: Bulut, 1999:61-62

John W. Atkinson ‘ un yaptig1 bilimsel arastirma motivasyonu ile beklenti arasindaki iligkinin
bir can egrisi bigiminde degistigini gdstermistir. Isletmeye persone secerken isin kilit noktas
yoneticilerin birlikte etkin bir sekilde calisabilecekleri astlari, uyusabilecekleri ve viicut
kimyalar1 birbirine uyan insanlar1 saptayabilmesidir.

Motivasyonun ve ¢abanin derecesi, basart beklentisi % 50 ¢ ye erisene kadar artar, sonra
basar1 beklentisi artmaya devar etse bile, diismeye baslar. Hedefe ulasmanin ya hemen
hemen kesin ya da hemen hemen imkansiz oldugu goriildiiglinde higbir motivasyon ya da
tepki uyanmaz. Bu nedenle alt kademede c¢alisan personelin yoneticilerinin  gercekei
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olmayacak derecede yiiksek beklentilerini karsilayamamasinin ister istemez asir1 Olglide
yipranmaya yol a¢masi sasirtict degildir ( Bulut,1999: 61-62).

3.1. Karisik Motive Etmek

Bir insanin motivasyon diizeyi onu motive eden etmenlerin safligindan daha fazla Onem tasir.
Bunun nedeni, gercek liderlerin motive edici bir ¢ok 6geden giiclii ve zayif, bilingli yada
bilingsiz, ¢ogunlugun yararin1 gozeten ya da kendi ¢ikarma hizmet eden motive edicilerden gii¢
almalandir. Zorluk kendi ¢ikarlarin1 ya da zayif motive edicileri bir kenara itmede degil,
onlar1 kontrol altina alip kanalize etmede ve yoOnlendirmededir. Sessiz liderlerin basarili
olmalar1 karisik motive edicilere sahip olmalarina ragmen degil, o motive ediciler sayesinde
miimkiin olmaktadir (Engin, 2015:24-25).

3.2. Performans Saglamak Icin Motivasyon

Motivasyon , amaca yonelmis davraniglart yonlendiren ve bu davramiglar iiicin  arzu
duyulmasmi saglayan psikolojik siiregtir. Bir yonetici de isletmenin yararina olarak isleri
yaparak sekilde calisanlarint motive etmek ister. Calisanlarin isyerlerinde motivasyonunu
aciklamak i¢in bir ¢ok teorem gelistirilmistir. Bunlardan Maslow tarafindan gelistirilen
ihtiyaglar hiyerarsisidir. Bu hiyerarsiye gore insanlar dnce fizyolojik giivenlik , ilgi gorme
ihtiyaglarii gidermek isterler (Eraksoy, 2014:69)

4. MOTIVASYONA iS TASARIMI ACISINDAN BAKIS

Is tasarimimnin  amaci bir isletmenin islerinin calisanlara béliistiiriilmesi ve islere motivasyon
teorilerinin uygulanarak is tatminini ve performansi artirmaktir. Isin motive edici olup
olmadiginin incelemek i¢in bes is 6zelligi incelenmelidir.

v' Yetenek Cesitliligi
v Gorev gesitliligi
v Goérevlerin Onemi
v Ozerklik

v Geribildirim

Motivasyonu artirict en Onemli etkenlerden birisi de istenen davranigin Gdiillendirilerek
pekistirilmesi yontemidir. Dig iletisime isletme disindaki miisteriler, tedarikgiler ve isletme
icindeki c¢alisanlar arasindaki bilgi akigidir ( Eraksoy, 2014:70)

5. ISGUCU DOYUMUNDA DIS CEVE FAKTORLERI

Bir isletmenin ihtiyag duydugu isgiiciinii tedarik ettifi piyasaya isgiicii piyasast denilmektedir
bu isgiicii piyasasi teknolojik gelismeler nedeniyle isletmeler yerel piyasalarda degil, ayni
zamanda uluslararasi piyasadan da yararlanmaktadir. Isletmenin insan kaynaklari faaliyetleri
sadece yerel isgiicii piyasasinin durumunu degil, uluslararasi isgiicii piyasast kosullarini da
degerlendirmek durumundadir.

Isgiiciiniin yapis1 siirekli degismektedir bu degisiklikler kuskusuz bir &rgiitiin, bir isletmenin
isgliciiniin  niteliklerinde de degisikliklere neden olmaktadir. Bir isletme igerisindeki
bireylerdeki degisimler yonetimin isgiicliyle ilgili politika ve yaklasimlarina etki etmektedir.

Dolayisiyla insan kaynaklart uzmani ve personel sevk ve idaresinden sorumlu kurmaylarin ,
isglici  yapisindaki cesitli  degisiklikleri izlemek ve analiz etmek durumundadirlar. Bu
baglamda Ozellikler insan kaynaklar1 ve isletme personel planlamasi, personel tedarik ve
se¢imi gibi insan kaynaklar1 islevlerinin basariyla ifa edebilmesi i¢in yas, cinsiyet, din, dil,
ik vb kisisel ozellikler ile yetenekler agisindan isgiiclinliin yapisinda meydana gelebilecek
degisiklikler goziiniinde bulundurulmalidir.
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ULUSLARARASI OLAYLAR YASAL DUZENLEMELER IS ALISKANLIGI
FAKTORLERI

ISGUCUNUN YAPISI - - DEGISEN IS KALIPLARI
‘ EKONOMIK KOSULLAR

TEKNOLOJIK COGRAFI VE REKABETLE

DEGISIKLIKLER - ILGILI KOSULLAR

SOSYAL DEGERLERDEKI ISGUCU
DEEGISIKLIKLER ARZI

ISCILERIN OGRENIM DUZEYLER

Sekil 3: Isgiicii Arz1 Grafigi (Dis Cevre),
Kaynak: Bing6l, 2013: 53-54

5.1. Yasal Diizenlemeler

Insan kaynaklarini etkileyen baska bir dis cevresel faktor, is hukuku cercevesinde yasalar ve
bunlarla ilgili tliziikler, yonetmelikler ile bunlar1 yorumlayan mahkeme ictihatlari, toplu is
sozlesmeleri, i¢ yoOnetmelikler, igyeri uygulamalar1 ile uluslararast is hukuku kaynaklardir.
Isletme ydneticileri personel potansiyelini olustururlarken isletme {izerinde ¢ok biiyiik etkiye
sahip olan, c¢ok genis sayida hukuki diizenlemeler ve sinirlamalarla karsit karsiyadirlar.
Personel planlamast ve sistem olusturulurken yasal diizenlemeler go6ziiniine alinmasi
mecburidir  hatta globallesen diinyada isletme faaliyette bulundugu  {ilkelerin hukuki
diizenleme ve politialarin1 gdziiniinde bulundurmalidirlar.

Isletmenin is doyumunda vyasal diizenlemeler toplum ve Kkiiltiir, sendikalar , hissedarlar,
miisteriler, rekabet, teknoloji, ekonomik kosullar, ¢ografi kosullar cogu zaman belirleyici rol
oynamaktadir (Bingol, 2013: 55-59)

6. ISGUCU DOYUMUNDA iC CEVRESEL FAKTORLER

Bir igletmenin denetimi altinda olan ve personel potansiyelini, insan kaynaklarini etkileyen
sinirlar1 igerisindeki faktorlere i¢ ¢evresel faktorler diyebiliriz. Orgiitiin varliginin amaci ve
nedenlerini ifade eden misyon, belirli bir siire iginde gergeklestirilmesi arzu edilen ve
ulagilmak istenen sonuglar1 ifade eden amaglar, isgiicli ile ilgili karar almada yon gostermek
icin Onceden belirlenmis siyasal, islem dizileri ve yontemlerini ifade eden politikalar, Orgiit
icinde paylasilan degerler, inanglar ve aligkanliklar isletmenin personel potansiyelini
gelistirmede is doyumu politika ve wuygulamalarini o6nemli Olgiide etkileyen i¢ c¢evre
faktorleridir. Bu faktor personel sisteminin gelistirilmesinde, motivasyonununda ve is
doyumuna ulagsmadaki 6nemi ¢ok biiyiiktiir (Bing6l, 2013:63-65)

7. IS ANALIZININ TANIMI VE ONEMIi

Isleri dogru, etkin ve saglikli bigimde degerlendirmek amaciyla isletmede yer alan her isin
ayrt ayrt  niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklar1 ve c¢alisma kosullarin1  bilimsel
yontemlerle inceleyen teknik is analizidir. Bu teknik insan kaynaklari ve personel sisteminin
yonetimi faaliyetlerinin ve uygulamalarinin etkili bir sekilde yerine getirilebilmesi icin is
analizi sonucunda islerle ilgili bilgilere ihtiyag vardir. Bu is analizi ihtiyac1 personel
sisteminin omurgasint olusturdugundan 6nemi biiytiktiir.
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Is analizi, islerin ne oldugu ve bu is leri ifa etmede hangi Ozelliklere sahip isgorenlere
ihtiyag duyuacagi konusunda bilgi saglar. Bu bilgiler belgelere doniislir. Bu belgelerede
performans degerleme, is degerleme tedarik ve secim egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi
islevlerin yerine getirilmesinde kullanilir. Ve isletme etkinligni arttirir. Olusturulmus olan
personel sisteminin is analizindeki bu bilgilerin ve belgelerin -sonucglara doniistiiriilmesi,
beraberinde is doyumunu getirecektir (Bingdl, 2013:77).

7.1. is Analizinin Kullanim Amaclan

Cesitli insan kaynaklar1 faaliyetlerinin basar1 ile ifade edilmesi igin isin nasil yapildigt ve is
icerigi hakkinda bilgi toplayip analiz etmek ve yapilan is analizleri sonucu elde edilen
veriler igletme personelinin ve insan kaynaklarinin davranislarinin  degerlemesine  6nemli
olciide yardimcr olur. Is analizi sonucu elde edilen bilgiler. Aym zamanda cesitli
faaliyetlerin ifa edilmesinde kullanilmaktadir. Bu faaliyet alanlarina kisaca deginecek olursak;

v’ Is degerlemesi ¢alismalari: is analizi calismalari sonucu hazirlanan is tanimlar, islerin
isletmeye olan katkilar1 agisindan degerlenmeye alinir.

v' Personel Secimi: Isletmenin bes kadrolara uygun eleman segmektir.

v Egitim ve Gelistirme Ihtiyaglarmmn Belirlenmesi : Is analizi sonucu elde edilen veriler

ise kimin, hangi, konularda ve ne derecede egitime ihtiyaci oldugunun saptanmasina

yardimct olur.

Performans Degerlendirme : Standartlar belirlenir ve is tanimlarinda yer alir.

Is Giivenligi ve is¢i sagligi : Hangi islerin ne kadar tehlikeli oldugu, is gevresinin

saghiga zararli ve tehlikeli kosullar arz ettiei is analizleri sonucu belirlenmektedir. (

Bingdl, 2013:78-80)

7.2. Is Analizi Siireci

AN

Is analizi siireci 2 asamadan olusur.

v Veri toplama

v' s tamimlar, is sartnameleri, is standartlaridir. Is analisti, isler hakkinda bilgiler, toplar
ve o isi yapacak kiside bulunmasi gereken oOzellikleri ortaya ¢ikarin ve elde edilen
bilgilerle is standartlar1 hazirlanir.

Is Analizi i¢in Hazirlik

iS ANALIZININ VERILERINIi TOPLAMA

Anket Gelistirme

Veri Toplama

Is Sartnameleri

Standartlar1

Sekil 4: Is Analizi Siireci Grafigi,
Kaynak: Bingsl, 2013: 80-81)
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Is analiz calismalarina iliskin tiim belge ve dokiimanlar gdzden gecirilir. Analiz yapacak
uzman kisilerin ilk gorevi birbirleriyle ayni olan isleri belirlemek ve hangi islerin analize
almacagim1 saptamak olacaktir.

7.3. Is Analiz Teknikleri

Veriler toplanir, toplanan veriler analiz edilir. Is tammlar1 ve is sartnameleri gelistirilr.
Geligtirilen tekniklere goz atalim.

v Fonksiyonel is Analizi : Bir is sayesinde yerine getirilen faaliyetleri ile g¢alisanlarin o isi
tamamlamak i¢in yaptig1 faaliyeti birbirinden ayiran bir gorevdir. Personelin yaptig1 ise
odaklanir ve islerin gorevlerden meydana geldigini varsayan etkinlik diizeylerini dlgme
teknigidir. Biitiin igler; bir 6l¢iide insanlarla veriyle ve arag geregle ugrasmayi gerektirir.
Kisinin gerceklestirdigi  gorevler  dereceleme  Olgekleri  yardimiyla  dlgiilebilir.
Fonksiyonel is analizi pek¢ok insan kaynaklari ve personel sistemlerinin temellerini
olusturmaktadir.

v Kritik Olay Teknigi : Bu teknik yiiksek is performansi agisindan kritik goriilen spesifik
davranislara odaklanir. Amag kritik is gorevlerini belirlemektir (Bing61:2013:93-99).

Isletmede c¢alisan personel ile yapilacak is arasindaki iliski, kapsamli bir is tasarimi bilgisiyle
etkili olarak yonetilebilir. Bugiin is tasarimi, isletmenin ge¢misten daha farkli bir isgiiclinii
calistirip motive edebilecekleri yasamsal bir yoldur. Islerin yiiksek verimliligini saglayacak
sekilde tasarlanmasi amaci yaninda, bugiiniin farkli isgiiciiniin uyumunu saglamak ve onu
motive etmek amaciyla da motive edici isleri tasarlama lizerinde onemle durulmaktadir.

Dolayistyla c¢alisanlart monotonluktan, bikkinliktan kurtarmak, motivasyonlarini artirmak i¢in
islerin yeniden diizenlenmesi yoluna gidilmelidir. Bu maksat geregi is basitlestirme, is
genisletme, ve isi zengnlestirme teknikleri  yaninda, is  karakteristikleri modeli de
kullanilmaktadir. Ayrica isgdren motivasyonu ve uyumu agisindan is tasarimi  konusunda
alternatef calisma programlar1 da isletme tarafindan c¢alisan personeline sunulmaktadir. Uyum
icinde, birlite hareket ederek basarili, verimli sonuglar alinmaktadir (Bingol, 2013:112-113)

8. ISLETME PERSONEL SISTEMINDE TEMEL iS SURECLERI

Temel is siireclerini bir grafikle inceleyelim.

ISLETME GENEL IS AKISI ORNEGI

Bilgi Islem

Insan Kaynaklar

idari ve Bilgi islem

Sekil 5: Isletme Genel Is Akis1 Ornegi
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Is akisinda diizenleyici, kolaylastirict hizmetlerin verilmesinde, is akisi sonucunda da verilen
hizmetin faturalagsmasinda is akisinin 6nemi biiyiiktiir (Eraksoy, 2014:113-114).

Girdilerin islenerek ¢iktilarin meydana geldigi is faaliyetleri dizisidir. Bu siireglere goz
atalim.

v’ Is Gelistirme : Is gelistirmede uygulanacak yontem ve hedeflenen miivekkil kitlesi
donemsel olarak degerlendirme toplantilariyla kararlastirilir

V' Yeni Isin Kabulii ( Yeni Projede Calisilmas1 ) tanitim ve is gelistirme faaliyetleri olmadan
isletme yeni bir is alamayacag agiktir.

v’ Islerin Dagilimi - Islerin calisan personeller arasinda dagitilmasi niteliklere gore

v' Calisma Gruplar: Isleyisi : Islerin dagilimi belirlendikten sonra calisma gruplari icinde
olusturulan proje gruplarinca onceden belirlenen kurallara gore isler yiiriitiiliir.

V' Degerlendirme / lyilestirme : Tiim bu isleyis sonuclar1 cesitli asamalarda degerlendirilir
ve kontrol edilir. Degerlendirmelerde strateji ve is gelistirme g¢alismalarina yon verir.

Isletmenin personel ydnetiminde , ydnetim tarafindan personele aktarilacak olan enformasyonun
personel agisindan ¢ok 6nem arz etmektedir . yeterince bilgilendirilen isletme calisanlar1 bilingli
olarak isi daha hizli , daha profesyonel olarak yapacaktir. Bu durum is doyumuna ve isin gelisimine
katki saglayacaktir (Kardam, 2002:122-123).

9. SONUC

Calisanlar istek ve beklentileri karsilandig1 oranda ve yeterince motive edildiklerinde i doyumuna
ulagirlar. Calisanlarinin i3 doyumunu artirmak isteyen isletmeler Oncelikle c¢alisanlarinin
gereksinimlerini dogru bir bigcimde belirleyebilmelidir. Calisanlar sadece beklentilerinin
kargilanmasina degil, beklentilerinin adaletli bir bigcimde kargilanmasina da 6nem verirler.

Isletmeler bu adaleti saglamak amaciyla performans degerleme uygulamalarina yer vermeli ve
ticret, odiil, terfi gibi konularda karar verirken performans sonuglari dahilinde hareket etmelidir.
Performansi karsiliginda kazanimlarinin arttigimi goéren g¢alisanin bu sekilde hem performansinin
hem de is doyumunun artmasi saglanmalidir. Sonug olarak, Personel potansiyelini gelistirmede
motivasyon ve is doyumu biiylik bir 6neme sahiptir.

Kisilerin farkli ihtiya¢ seviyeleri ve psikolojik yapilar1 nedeniyle onlart motive edecek araglar da
farkli oldugundan dolayi, calisanlari motive eden faktorler, kisiden kisiye degismektedir.
Motivasyon sadece c¢alisanin sorumlulugu degil ayni zamanda liderlik fonksiyonunu yiiriiten
kisilerin de en 6nemli gorevlerinden birisidir.

Is doyumu gerek bireysel gerekse orgiitsel performans yoniinden sikca iizerinde durulan konulardan
biridir. Is doyumunu belirleyen birgok faktdr vardir. Isgdrenlerin performansi ve doyumunun
orgiitsel performansi etkileyen iki dénemli kavramdir. Is doyumunun yasam doyumu, &rgiitsel
baglilik, verimlilik ve performans gibi kavramlarla iliskisi bulunmaktadir.
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