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Beni Harekete Gegiren Nedir?

What Motivates Me?
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Oz

Gunumiizde, Orgutsel davranisin ihmal edilen bir yoniine yoneticiler ve galisanlar olmak zere,
Orgutte calisanlarin kendilerini etkilemeleri, kontrol etmeleri, yonlendirmeleri ve yonetmeleri 6zel 6nem
verilmektedir. Ciinkil, global bilgi diinyasi, en iyi yapanin kazandigi bir rekabet ortami yaratmistir. Orgiitiin
bu rekabette surdirtlebilir bir Gstinlik saglamasi da bu cercevede insan kaynaginin en iyiyi yapabilmesini
saflayan motivasyona sahip olmasina baghdir. Bu anlayisla, bu calismada i¢c motivasyon kavrami, orgitte
calisanlar agisindan, orgitte etkililigi ve is doyumunu saglamaya doniik kisileri etkileyen cesitli gugler,
gorusler, teoriler, arastirmalar ve kendini degerlendirme dlgekleri yoluyla analiz edilmekte ve uygulamaya
doniik beklentiler sunulmaktadir.

Anahtar Sozciikler: i¢ motivasyon, kendini etkileme, yénetme, 6ze ait standartlar, yoneltilen “dogal”
odller.

Abstract

Recelitly, significant attention has been given to some previously negleeted aspects of organizational
behavior-self-influence, self- 11anagement, self- leadingof tlie \vorkers of the organization.Tlie reason
for Ihis is that the global information \vorld has created an environment where the most successful \vins the
competition. The highest priority in tliis process belongs to a motivation process whicl enables the \vorkers
of the organization do tleir best. In the liglil of this, an inner motivation concept aitiied at effectiveness and
\vork satisfaction in the organization from the organization \vorkers points of view has been analysed in
terms of various forces influencing the individual, ideas, theories, researehes and self-evaluation indexes.

Some expectations related to the application are also presented.

Key Words: inner motivation, self-influence, self-management, self-leading self-loward personal

standarts “natura]” reivards.

Giris

Orgiitlerdeki performansin  kritik bir belirleyicisi
motivasyondur. (Lunenburg, Allan ve Omstein,
1991, 88). Orgiitsel amaglara ulasmak icin caba sarf
etmek konusunda isteklilik (Thompson, 1995, 119),
isten zevk almayi saglayan, icten gelen en buyik glc
(Hagemanu, 1995, 7), insan davranislarina neden olan,
onlari yonlendiren, destekleyip kuvvet veren, bir glc
gibi cesitli sekillerde tanimlanan motivasyon, yoneticiler
icin her zaman 6nemli ve sasirtici etkisi olan bir aractir.
Motivasyon ©6nemlidir c¢linkl(i y6neticiler, insanlarla
birlikte ve baglantili ¢ahsirlar, onlarin davranislarinin
nedenlerini anlamaya ihtiyaglari vardir. Motivasyon

Yard. Dog. Dr. Saduman Kapusuzo§lu, Abani izzet
Baysal Universitesi, Egitim Fakiltesi, Bolu.

24

sasirticidir; ¢lnkd, etkisi dogrudan goézlemlenemez
ya da Olclilemez, ancak insanlarin davranislarindan
anlastlabilir (TUSSIDE, 1992, 13). Bu konuda, insanlari
nelerin, hangi guclerin etkilediginin analizi yapilmis ve

bu calismalar teorilerle desteklenmistir.
Gorlsler - Teoriler
Bizi Etkileyen Gugler

Kisisel Gilcler : Bunlar, igteki glclerdir, kisileri
harekele gecirir; kendine bir hedef belirleyen bir kisi, bu
istegini motivasyon giliciine dénastirdr.

itici Gugler : Diger insanlarin beklentileri, kisiler
Uzerinde itici bir glic olusturur. Bu gibi durumda, “Bende
itici glcli meydana getiren, bagkalarinin beklentileri

nelerdir?” diye sorulmalidir.
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Cekici Gucler : Bunlar Kisinin disinda var olan ve
kisiyi ceken guglerdir. Kendini tanimak, analiz etmek
isteyen bir kisi bu durumda kendine su sorulari sorabilir:
Calismak benim icin cekici bir giic mudur? Yiksek bir
maas, biyik sorumluluklar gerektiren isler benim icin
cekici gucler midir? Kisi bunlara ulasmak icin ¢aba
gosteriyorsa, cekici gugc sayilirlar.

Gugler Guclerle ilgili olarak cesitli teoriler
bulunmaktadir Ornegin; Kurt Lewin, (Akt. Maigerison,
1991) herkesin, hareketin ilk sigcrama tahtasini olusturan
psikolojik ihtiyaclari oldugunu savunmaktadir. Bir baska
psikolog, Hull (1943) buna benzer bir etkeni “Gudi”
olarak isimlendirmektedir. Lewii, (Akt. Margerison,
1991, 81-82) her insanin araba ve ev gibi nesneleri
degisik degerler olarak gordigina ileri surmektedir.
Boylece, o kisinin verdigi deger yuziinden nesnenin bu
cekici glcl ve bu giiciin de etkisi olmaktadir.

Bu goris, Skinner’in gorisiunden farkhdir. Skinner,
Kisinin gudulerinin, ihtiyaclarinin, deger ve oteki dis
etkilerinin 6lculemeyecegdini savunmaktadir. Skinner’e
gore, itici ve cekici guclerin dikkatle incelenmesi gerekir.
Kisi cekici glce tepki gosteriyorsa (bu gic para, statl,
armagan ya da herhangi bir sey olabilir), o zaman Kkisi
bu giicii kendi istiyordur. Insan, uygun bir cekici giigle
odillendirilen hareketi tekrarlar. Kisi itici glicten kaginir
ya da azaltma yoluna giderse, o da bir gesit dirtlidlir ama
olumsuzdur (Margerison, 1991, 82-83).

Vroom (1964) tarafindan formile edilen Beklenti
Teorisi’ne gore insanlar sonug alacaklarini tahmin
ettikleri stirece harekele gecerler; sonuglar onlar igin
¢ok dnemlidir. Yiksek diizeyde motivasyon saglamakta,
Kisinin cabasi sonucunda belli bir performans seviyesi
olusturacagi beklentisi, performansinin
odillendirilecedi inanci, kisinin  belli
atfettigi deger onem tasimaktadir (Thompson, 1998,
124).

inanct -
kazanimlara

Bu dogrultuda soyle bir endeks uygulanabilir:
1 Calistyorum ¢UNKQU....c.coeerenenennee
2. Benim igin isin anlami.................
3. Calismamin en iyi yant..............
4

Meslegim.....cccovernnne.

5. ise karsi hevesim suradan gelir...................
6. Isimin en K&td yant.......coe......

7. isimi daha ilging kilmak istesem, ©nce sunu
yapardim : ..........

Bu maddelere verilen cevaplar, Kisinin is durumu
hakkinda fikir verebilir (Margerison, 1991, 83-84).

Orgitte cahsanlarin kendi davraniglari tizerindeki
etkileri yeni bir yonetsel wvurgudur ve 6Oncelikle
Bandura’min  (1977) Sosyal Ogrenme Teorisi’nder
ve kendini kontrolla ilgisi Cautela (1969), Goldfried
ve Merbaiim (1973) tarafindan yapilan calismalardan
kaynaklanmistir. Orgiit kiiltiriinde, bu siire¢ genellikle
kendini yonetme olarak adlandiriimaktadir.

Kendini Kontrol : Orgitler, cahsanlari (zerinde
cesitli sekillerde kontrol bigimleri empoze ederler.
Tannenbaum (1962), mahallesini &rgitlerin  kontrol
ettigini, Lawyer ve Rhode (1976) da kontrol sistemlerinin
uygun davranisi disaridan etki ile ortaya cikarmaya
cahstigini  ve davranisi sonucta
odillendirdigini veya cezalandirdigini ifade etmektedir.

koordine ederek

Bu gorisler, o6rgatin amaclarinin  gerceklesmesini
saflamak icin ©rgltte  rasyonel,ydnetsel  kontrol
mekanizmalarinin varhgini aciklamaktadir.

Buna alternatif olan gorus,kontrol sistemi
perspektifinden,  kontrol  edilene  dogru gorilen

degismedir. Baska bir deyisle, herkeste kendini kontrol
sistemi  vardir. performans
standartlarina, degerlendirme mekanizmalarina, odul
ve ceza sistemlerine sahiptir (Lavvyer ve Rhode, 1976).
Benzer sekilde kisiler kendi Urettikleri standartlara
ve kendini degerlendirme stireglerine sahiptirler. Gunlik
calismalarini yénetmede 6dil ve cezanin youeticisidirler
(Mahotiey ve Thoresell, 1976; Mans ve Siiiis, 1980).

Bu kontrol sistemleri,

Daha da otede, orgdtler, calisanlara belirli degerler,
inanclar ve gorisler kazandirirken, Kisiler de ileriye
donik kendi degerler, dusuncelerve vizyonlara
sahiptirler.

Orgiitsel kontrol mekanizmalarinin etkisi, ¢aliganlarin
kendi kontrol sistemlerini etkileyecek sekilde belirlenir.
Bu mantik, Sekil I'de gosterilmektedir.
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Standartlar Orgiitsel Kontrol  Odiil ve
Kurallar Sistemi Ceza
Politikalar Degerlendirme Sistemleri
islemler (

Kisisel Kontrol Sistemi

Kisisel dederler, inanglar ve programlar

Kisisel Davranis  Kendini Kendisinin
Kendisinin Degerlendirme Ydnettigi
Standartlar Sonuglar

“Dogal” motivasyon : istekler - tercihler

s
Yapl Ortak inanglar,
vizyonlar, kultar

Sekil 1 Orgiitsel ve Kisisel Kontrol Sistemleri.

Orgiitsel ve Kisisel Kontrol Sistemleri

Sekil 1, i¢ kontrol sisteminin dikkate alinmasinin
6nemini vurgulamaktadir. Kontrol teorisi ile ilgili son
¢alisma, calisanin kendini diizenleme sistemlerinin
niteligini netlestirmek icin yararli bir perspektif ortaya
koyal (Carver ve Scheier, 1982).

Kendini kontrol perspektifinin yani sira ortaya ¢ikan
bir baska kavram da kendini yoneltme kavramidir.
Malioniey ve Thoresen’in (1974) ve Luthans’in (1992)
belirttikleri gibi, kendine rehberlik etmede formal
sozcukler (konusma, sigara icme vb.) yerine, Kisinin
gorevlerine (davranislarina) iliskin igsel olarak verdigi
degerler 6nem tasir (Steers ve Porter 1991,397).

Bu degerler, Sekil 2’de geleneksel

karsilastirmali olarak soyle gosterilebilir:

degerlerle

Kendine diizen verme (self - regulalion), gorevden
ayri odulleri vurgular ve isin tamamlanmasi durumunda
(kisinin kendisini 6vmesi, dis sayginlik ve dddller) ahinir.

Geleneksel Degerler

- Orgiite giicli baghlik,
para ve statli elde etme
istegi.

-Yonetim hiyerarsisinin
yukarisina dogru gucli
ilerleme arzusu.

-is giivenligi ve istikrari
ile ilgili kritik endiseler.

Cagdas Degerler

- Orgite zayif baghhk
veya sadakat; basariya
dayali 6dil ihtiyaci

- Katkilariyla
taninma ihtiyacl.

orgltte

- s gvenligi ve istikrari
ile ilgili azalan endiseler.

- Kisisel rollerden cok, is
rolleriyle 6zdeslesme.

- Zorlayici  ve kayda
deger is yapma ihtiyacl.

nihai olarak
kararlara

- Kendini
etkileyecek
katilma ihtiyaci.

- Cahisanlarin is roliinden
cok kisisel roluyle guglu
bir sekilde 6zdeslesmesi.

- Orgiitte alanlarla ilgili
yonetimle iletisimde
bulunma ihtiyaci.

- Rutinin Gstine ¢ikma

ve goOrevde yaraticilik
yaklagimi.

- Kisisel gelisme
imkanlari saglayan
firsatlar.

Sekil 2 . Karsilastirmali Degerler (Hodgetts, 1997, 290).

Bunlar “dogal, icten” o6dillerdir. Cunki bunlar isin,
performansin dogal bir parcasidir ve dogal icsel
duygulardan kaynaklanir. Bu, Bilissel Degerlendirme
Teorisi ile ilgilidir. Bu teoride Deci (1970), kisinin

kendini gergeklestirmesinin ve yeterlili§inin motivasyona

temel olusturdugunu belirtmektedir. Uriinleri artan
ddulleri, motivasyonu da yukseltecektir.
Ayni sekilde Bandina (1977), Kkisisel yeterlik

algilamalarinin Sosyal Ogrenme Teorisi’nin temelini
olusturdugunu ortaya koymustur. Alginin yeterliliginin,
cabanin  yogunlugunu ve kararligini etkileyecegini
goOstermistir. Bandura, ayni zamanda, Kisinin kendine
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yonelik yeterlik algilamalarinin en giclu, katki getirici Endeks 1- L. Neler Sizi ve Baskalarini Calismaya
unsurunun kisisin  performans 6zge¢misi oldugunu Ozendirir?
ortaya gikarmistir.

Diger bir i¢ motivasyon faktoru de Kisinin amacidir. 1 2 3 4 5__
Bu, Japon yonetim literatirinde bulunur. Kisinin smemicok dgie;l'me'ﬂe O ok omemii
inancinin  ve amacinin performansi (zerindeki etkisi @ Anlayisli yénetim
incelenmektedir. Japon is bagarisinin sirrini agiklamak (b) Gnemli amaci olun bir is
Uizere Ouchi, Pascale ve Alhos, insanlari motive etmenin (© iyi emeklilik kosullan e _
en iyi yolunun, liderlik ve katilimla organizasyonun (d) Basart igin firsat e
degerlerini tam kabul oldugunu belirlemislerdir. Bu, (e) Yuksek ficrel e
kalben ve zihnen motivasyon olarak adlandirilabilir (Akt. M Agtlc bir sirket palitikasi —
Hodgetts, 1997,291). (@ i alismanin takdirt T

(h) Teiniz galisma kosullan ~ ceemeeeeeee

(@i) ilerleme ve terfi e

Arastirma Sonugclarinin Taranmasi @ls guventigi e

. (k) Kaiara katillabilme e
Motivasyon konusunda yapilan arastirmalar arasinda

en Unli olani Herzberg ve arkadaslari (1960) tarafindan
yapilmistir.  Onlar, insanlari, iki etkenin ¢alismaya
yonelttigini déne surmuslerdir: saglikla ilgili etkenler ve
tesvikle ilgili etkenler.

(1) Organizasyonda yuksek mevki J—
(m) is sorumlulugu e
(n) Baskalariyla iyi iliskiler e
(o) Sizi egitip gelistiren bir is ~ ceemmeeeeeeen
(p) Kendi zamanini planinyabilme 8zgurligu -------------

Saglikla ilgili Etkenler : Bunlar, insanlar icin direkt () saghik yonanden «juvenli s oo
olarak itici giic olmasalar da insanlar bu etkenlerin verilen puanian ve harflerle verilen maddeleri kullamn.
yoklugunda yeterince iyi calisamazlar.

) . Saglik Puani Tesoik Puani
Tesvikle llgili Etkenler : Uygun zamanda
. . b) .
kullanildiklarinda calisma ve davranislar etkiler. ((O; Ed;
R
Endeks 1, birka¢g arastirmanin sonuglarim bir (e) (e>
araya getirmektedir. Bu endeks icin puanlama asagida '
verilmistir. h ®
0) <k)
35 ve lzeri Yiuksek Puan 0) (m)
24-34 arasiOldukca Y iiksek Puan (M ©
0} fp>
16-25 arasiOldukca Dusuk Puan
Toplam -—-—--—-- — Toplant --------

15’tenaz  Dduslk Puan

Grafigin altindaki puanlar, kisinin kendi puanlari ile

O
karsilastirildiginda, kisileri nelerin calismaya 6zendirdigi £~
anlasiimakladir (Margerison, 1991,87-89). ,E'JZO

390
Bir baska endeks de (Weiss ve Ronald, 1993, 148) s 5
insanlarin is duartulerini etkileyen ana faktorleri ortaya %t(

koymaktadir. SN RN SO S SR S S W |
n w

M 30 35 *J A5

0
TESVIK iLE iLGILi r.TKEM.PR
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Endeksteki tanimlanan
gorevlere uygun sayi yerlestirildiginde is durtilerini
etkileyen ana faktorler ortaya ¢ikacaktir.

puan cetveline bakarak,

Bu endeks de kisilerin, nedenlere verdikleri &ncelik
sirasina gore kendi durtulerini analiz etmelerini
kolaylastirmaktadir.

Endeks 2-
Ozendirir?

Neler Sizi ve Baskalarini Calismaya

Seni Harekele Geg ren Ne?
Asagida insanlarin calismasinin olasi 17 nedoni verilmekled r. Her kelime ya da ifa-
de, »simicin harcadaim cabadan no efde etmek Istyorum?' sorusunu cevaplamak-
la kuflamlabtVr. Si21 Harekele gegrenVi ne oldugunu bulmak amaciyla 17 nedenin
her birini 6nem sirasina koyun (t = en yiksek, 17 en distk). llk bes neden sizin en
guclu dirtutermizcfr.

1. BILGI: Yeni becerier ve fikirler pesinde kosmak, 6grenmek; gercegi aramak ya
da enformasyon edinmek; kemini cntclloktuol hissetmek ve baskafarinca enlel-
lekitei kabul edilmek.

2 GUC Bagskalarini yonetmek ve yonlendirmek; baskalarini kontrol etmek ya da
etkilemek.

BAGIMSIZLIK :Kisisel amaglan kondno on uygun tarzda gergeklestirmek; d to-
rigi seyi yapma ozgurlugine sahip olmak, kendi eylemlerim kontrol etmek
BASARI :Kisisel hedolten. baska birinin yopabriocedinden daha iyi yapma duy-
gusuyla basarmak: bir gorevi ya da isi basararak ya da bir problemi ¢ozerek t«r
meydan okumaya Karsi cikmaktan kistsel tatmin duymak.

KABUL GORME : Br seyler yapmis olmaktan dolayi boskalanndan saygi, onay
dkkal ve ilgi gérmek; kimligiyle ve basardiktan/la baskalarinin tstiindd olumlu
b>Izlenim yaratmak

ARKADASLIK. Birgok alkadasa sahip olmak; arkadasliklarindan hosnut kalarak
baskalariyla calismak, arkadaslik Icin gruplara katilmak; toplumsal iliskiler ara-
mak ve bunlardan lar a'mak

w

~

o

4

~

. SOHUMLULUK: 8m is ve gorev dolayisiyla ati olunan organizasyona ya da bas-
ka insanlara karsi sorumlu tululmak; Dtr seye sahip o'mak vo ona bakmak

YARATICILIK: Yeni fikirler, problemlere ¢oziimler gefisirmek. Uriinlerde ya da
isleme yénle mkarinde iyfesivmeler yapmak, planlama ve yem seyler tasarlama
yetenek ve islegine sarip olmak ve bu konuda 6zgur davranmak; zihinsel aci-
dan meydan okumak; bulusguluk vo yararcilikla b'finci olmak

. GUVENLIK: Yasamak icin icmcl arag(ara sahip olmak; kend ni emniyetle hisset-

mek; is glivencesine ve sirokli bir goi're sahip olmak.

10 ADANMAK: Sirketo ya da sefe. aileye, sosyal vo siyasal gruplara vodaha baska

Seylere sadik kalmak: baska'onna adanmak ya da baglanmak.

ADALET VE ESITLIK: Yapilan Kkatkilar icin harcanan cabalarla orantili ve baska-

lanntiyle karsilastirilabilir odtller ve saygtriik kazanmak.

12 GELISME: ilerlemek; isi sayesinde, kindeki ya da lopfumdaVj konumunu diizel-
terek yasamini genisletmek, ts ve is oisindaki bilgi vd becetlerini artirmak; ¢als-
1§l ya da yasao gt gruplarda Kend ni gerceklenmek; kisisel ve mesleki agidan
odunlasmak.

13 OZSAYGI; Kendisi ve baskalari taralindan dogalli bir kisi olarak goru'mek; bir

h¢ ya da bir arag olarak deg |, br Kisilik olarak kabul cd/mok; baska insanlarin

ihtiyac duydugu yararh bir kisi o'mak; bir lider olmak; baskalari taralindan takdir
edmek

MEYDAN OKUMAK: Yapilan islen, ism zorluk dcrocos-nden. gerektirdigi yarati-

Cfiktan hosnul olmak; b i1g7 vo becenlcrini etkili ve rahat b r bicimde uygu'ayacak

olanaklara sahip olmak.

YAROIMCI OLMA; Baskalarina yardim etmek, deslek vermek, dayanisma gos-

termek vo onlari korumak: agik, sorumlu ve cémert davranmak.

16 PARA Yetorli bir gelire \e baska degerlere sahip olmak; maddi bakimdan rahat

ve yerinde olmak.

iYi VAKIT GEGIRME/ZEVK. Eglenmek; yasamdan zevk almak; sadece yapmak

zorunda olunan faaliyetlere degil, hos'anitan faaliyetlere kat'mak

©

©

1

1

=

1!

o

17.

5

Degisen degerler Olcide  yoneticilerin
motivasyon olayim ihtiyacini  agiklamada
yardimcl olmaktadir. insanlar, paradan baska seylerle
de giidilenmektedirler. Ornegin, Schwarzkopf ve Miller,
(Hodgetts, 1997) yaptiklari bir arastirmada, yoneticilere
kariyerlerinde olabilecek bir hareketlilikte, onlar igin
ne gibi faktorlerin 6nemli olabilecedini sormus ve
yoneticilerden asagidaki bes cevabi almistir:

1 Orgiitte teknik bilgi, deneyim ve gelecedi tayin etme

genis
anlama

imkani ve firsatinin olmasi,

Daha ¢ok sorumluluk alma imkani,
Daha fazla ekonomik imkan,
Kariyer hareketliligini gelistirme imkani,

o e wN

Terfi etme imkaninin arantimasidir.

Uciincii madde disindaki tim cevaplar Kisisel ve
kariyer gelisimi ile ilgilidir. Para, imkan ve gelisim
kadar degildir. Psikolojik odiller,
odullerden daha fazla de§er tasimaktadir. Arastirmacilar,
bu yoneticiler icin finansal amaglarin ne kadar dnemli
oldugunu daha iyi anlamak icin 6 degisik madde
vermisler ve bunlari ¢ok 6nemliden 6nemsize dogru
siralamalarini istemislerdir. Aldiklari cevaplar asagidaki
gibidir:

onemli fiziksel

CGok onemli Cocuklarin egitimi Yasam
standardini gelistirmek
Onemli Seyahat ve eglendirici olaydan
vazgecmek
Esasli miras olusturmak
Onemsiz Erken emeklilik igin yeterli

birikimde bulunmak

Cok 6nemsiz Toplumdaki sosyal durumunu

gelistirmek

Verilen cevaplar, basarili yoneticiler igin orgitiin 6n
safhasinda yer almaktan ¢ok daha degerli seyler oldugunu
gostermekledir. Bu durum, érgiit hiyerarsisinden asagiya
dogru inildikge de hattin en sonunda calisanlar icin
gecerlidir.  Ornegin, Jackson ve Mindeli, yaptiklari
arastirmalara soyle sOylemiglerdir:
“Motivasyonu etkileyen en onemli degisiklikler
isglcinin deger yargilaridir. Halbuki geleneksel olarak
tcret temel guduleyiciykerl, bugiinlerde 6z benlik degeri,

dayanarak

bos zaman, yoneticilerle daha fazla iletisim gibi diger
degerler isgorenler arasinda birincil sorun olmustur”
(Hodgetts, 1997, 289).

Bu durumla ilgili olarak J. D. Edgett (1993,16),
“Eger kisiden daha fazla is ve daha fazla risk islerseniz,
onu, onun olculerinde, degerlerinde &dullendirmeniz
gerekecektir” demekledir.
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Sonug

Gonilla davranislart glclendiren bir dizi psikolojik
surecin bilesimi olarak tanimlanan motivasyon siirecinin,
orgut calisanlari yoniinden irdelendigi bu ¢alisma sonunda
yonetici, isgoren, teorisyen ve arastirmacilardan, drgitte
etkililik, verimlilik ve is doyumunu saglamaya yonelik
beklentiler asagidaki sekilde 6zetlenebilir;

Yoneticiler acisindan bakildiginda, bir 6rgutte,
yoneticiler, baskalarina istediklerini nasil yaptiracagini
sormak yerine, ne yapmak istedigini ve hangi uygun
hareket tarzini se¢cmesi gerektigini disunmelidir. Bu
nedenle kendisini nelerin tesvik ettigini incelemeli ve
bunlarin yonetim tarzi (zerindeki etkilerine bakmali
ve isgorenlerle birlikte, gerekirse, orgitiin kosullarini

degistirmelidirler.

Konu, isgorenler acisindan incelendiginde, oncelikle,
isgOienlerin  kendi ilgi alanlarini ve dirtilerini iyi
saptamalari, su andaki isini ve calisma kosullarini
incelemeleri, daha sonra, c¢alismada s0zii edilen
etkenlerden hangisini isinde aradigini belirlemeli ve
onu daha istekle calismaya yoneltecek sekilde isinde
yeni bir dlzenleme yapmal ve o&rglt kosullarinin
gelistirilmesinde yoneticiye katkida bulunmahdir.

insan davranislarina yoén veren agiklayici ve genel
nitelik tasiyan bir motivasyon modeli olusturmanin
zorlastigi 21. yuzyilda teorisyen ve arastirmacilarin
ylizyilin insanini motive etme konusunda c¢ok boyutlu
dustinmeleri ve bireysel farkliliklari géz 6niinde tutan
bilimsel calismalar ve arastirmalar yapmalari ve bu yolla
uygulamaya rehberlik ve onderlik etmeleri, sistemin
isleyisine énemli katkilar saglayacaktir.
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