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OZET

Motivasyon, bireylerin belli bir amaca ulasmak igin, arzu ve is-
tekleri dogrultusunda davranmalaridir. Orgiitsel anlamda, motivasyon
bir orgltteki isgdrenlerin belirli bir amaca dogru harekete gecirilmesi
ile ilgili bir siireci kapsar. Bu konudaki arastirmacilar, degisik insan
motivlerinin sadece digsal olmadigim, bazi motivlerin 6grenilemeyecegi
ancakpsikolojikyapi icerisinde bulundugunu kabul etmektedirler.

insanin dogasina yénelik birgok calisma yapilmistir. Bu ca-
lismalar baslangigta, insani sosyal ve psikolojik agidan cok, fiziki
ihtiyaclarini tatmine yonelik olarak ortaya ¢ikmistir. Fizikiyapi ile
ilgili somut bilgiler, insan davranislarindan yararlanilarak elde e-
dilir. insanin dogasina ydnelik bilgiler toplandikca, bu konuda da-
ha farkli sonuglara ulasiimaya baslanmistir. Motivasyonda eko-
nomik faktérler, dnceleri isletmelerde kullanilirken, artik bu fak-
torlerin verimlilikte tek basina bir anlam ifade etmedigi ortaya
cikmistir. Bunlarla birlikte, sosyo-psikolojik faktérlerin de moti-
vasyonda kullanilmasiyla, c¢alisanlar daha fazla motive olmakta-
dirlar.
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isletmelerde sosyo-psikolojik faktérlerin énemi, giin gectikce
anlasiimakta ve insan faktorl bir taraftan mutlu edilirken, diger ta-
raftan da verimlilik arttiriimaktadir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, ihtiyac, sosyal ve psikolojik
motivler.

GIRIS

Glnumiz isletmeleri, yapisi-isleyisi degiserek diinya &lcitlerine gore yapi-
landi§1 ve diinyanin tek bir pazar haline gelmesiyle yogun bir rekabet igerisine gir-
mislerdir. Yogun rekabet ortaminda ise basarili olmanin genel ifadesi musteri tatmi-
ni saglamaktir.

isletmelerdeki tretim faktérleri arasinda en belirleyici olani insan faktériidiir.
Diger Uretim faktérlerinin bir anlam ifade etmesi, baska bir deyisle etkin ve verimli
kullanimi insan faktériine baghdir. Ornegin, teknoloji cok énemli bir Gretim fakto-
rididr; ancak nihai olarak teknolojinin etkin kullanimi ya da gelismis bir teknolojinin
ortaya ¢ikarilmasi insan faktoriine baghdir.

Bu baglamda, isletmelerin etkin ve verimli ¢alismasi insan kaynaklarinin et-
kin ve verimli olmasi ile dogru orantilidir. insan kaynaklarinin etkin ve verimli mo-
tive edilmesinde birgok teori ve model ileri surilmastir. Bu ¢alismada glnumiiz
rekabet ortaminda, insan kaynaklarini yonlendirmede ya da motive etmede kullani-
labilecek sosyo-psikolojik motivlerin énemi Gzerinde durulacaktir. is motivasyonu
bilimsel yénetimle birlikte para ya da ekonomik faktdrler Gzerinde odaklanmistir.
Baska bir deyisle, klasik yonetim anlayisi isgdrenlerin motivasyonunda, aldiklari
Ucretlerin yukseltilmesini esas alinirken, Hawthom arastirmalariyla birlikte konu
farkli boyut almaya baslamistir. Buna gore isg6renlerin motivasyonunda sadece
ekonomik faktdrlerin degil, ayni zamanda bir takim sosyal ve psikolojik faktorlerin
cok onemli oldugu ortaya ¢ikmistir.

1. MOTIVASYON VE VERIMLILIK iLiSKISi
1.1. Verimlilik Kavrami ve Onemi

Genel anlamda verimlilik, bir mal ya da hizmetin dretilmesi icin kullanilan
girdilerle elde edilen sonuc¢ arasindaki oransal iliskidir.l Baska bir tanimlamayla
verimlilik, belli bir ¢iktinin elde edilmesi icin gdsterilen ¢abalara ve harcamalara
oranidir. Tanimdan da anlasilacagi gibi, belli bir donemde elde edilen ciktinin
kendisi ve bu ¢iktiyr elde etmek icin kullanilan girdi arasindaki iliski verimlilik
olarak ifade edilir. Ancak sunu da hemen vurgulamak gereklidir; salt verimlilik
notr bir anlam tasir. Burada 6nemli olan verimliligin artirilmasidir. Temel amag
ise, en az girdi ile en fazla ¢iktinin elde edilmesidir. Ancak bu islem gerceklestiri-
lirken, mimkin oldukca girdilerin etkin kullaniimasi ve verimlilikle birlikte kali-
tenin de iyilestirilmesi gerekmektedir. Yoksa, bircok isletmenin yanilgiya distugi

1Lous Boone&David Kurlz, Management, HL Edition, Drydcn Press, Nelv York, 1988 s. 8.
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temel konulardan biri de, en fazla c¢ikti elde edilirken kalite disurildigi igin pazar
payi azalmaktadir.

Verimlilik konusu bireysel diizeyde oldugu kadar, bir isletme birimi, bir
sektdr hatta bir Glke boyutuna kadar varan bitiinsel yapi tasiyan bir kavramdir.2
Ancak (zerinde yogunlasmaya calistigimiz ve isletmelerdeki verimliligin gelistiril-
mesinde temel faktérlerinden biri, belirli departmanlarda bulunan ve belirli faaliyet-
leri yuritmekte olan isgdrenlerdir. Verimlilik yonetiminin basariyla yurutilmesi
biylk 6lciide bu isg6renlere baghdir. Verimlilikte odak noktasi isgérenler olunca,
yoOnetimin &ncelikli hedefi isgorenleri bilgi ve beceri agisindan yetistirmesi ve ge-
rekli destedi saglamasidir. isgéren verimliliginin saglanmasinda etken olan genel
faktorler sunlardir:3

i. lisgéren verimliligi icin iginde bulunulan ortam (is gevresi),
ii. isgérenin belli bash becerilere sahip olmasi (liyakat),
iii. isgéreni davranisa yonlendirecek araclarin varhigi (motiv).

Ulkemizde en ¢ok tartisma konularindan bir olan ve Avrupa llkelerine gore
oldukca diuslk bir yiizdeye sahip olan isgiici verimliligi 1992 yili itibariyla 16.1
dizeyinde gerceklesmistir.4 Bunun temel nedenlerinden biri, toplumsal duzeyde
verimlilik bilincinin yerlesmemis olmasi, isgorenlerde verimlilik bilincinin olus-
mamas! ve isgOrenleri motive edecek araclarin iyi bilinmemesinden kaynaklan-
maktadir. Ancak, son zamanlarda gorsel-yazili medya ve isdiinyasinin insan kan-
yaklari ve verimlilik ile ilgili yayinlari, isgéren verimliliginin artirilmasinda 6-
nemli katkilarda bulunmakta ve toplumsal duyarhiligin artirilimasinda 6nemli bir
rol Gstlenmektedir.

Uretim kaynaklarinin verimli kullanilmasi ve zamanin etkinlestirilmesi
icin dncelikle isverenlerin, y6neticilerin ve calisanlarin egitilmesi ve konuyla
ilgili olarak fikir Gretir hale getirilmesi gereklidir. Cunkd, bilgisizlik her turlu
verimlilik ¢abalarini olumsuz etkileyecek ve basariya ulasmayi da engelleye-
cektir. Bunun icin &ncelikle Ust yonetimin verimlilige inanmasi ve alt ydneti-
min de gorisleri alinarak, isletmeye en uygun verimlilik yénetim sistemi be-
lirlenmeli ve uygulamaya sokulmalidir? Dolayisiyla, kuresellesen is ortaminda
verimliligin odaginda isgdrenlerin kendileri bulunurken, bu ortamin saglanma-
si ve gelistirilmesinde (st yonetimin destedi en blyik paya sahiptir. Baska
deyisle, verimlilie inanmayan ve bu konuya gerekli 6nemi vermeyen bir yo-
netime sahip olan isletmede, verimlili§i sajiamak ve gelistirmek mimkiin
degildir.6

2 Boone&Kurtz, s. 8.
3 ismail Ataay. isletmelerde isgtcii Verimliligini- Ekileyen Faktérler, MESS Seminerler Dizisi VI,
Egilim Kn.iphiri Dizisi 19, 1987, s. 24.
4 MESS (iazetesi. Agustos, 1993.

Robeit L. Mathis&John H. Jackson. Himail Resource Management, 8“ Edition, West Pub. Co,, New
York, 1997, s. 327-vd.

Orlian Elmaci, "Kiresellesen Pazarlarda Verimlilik Odakli Rekabet Giciu ve Tirkiye'nin Konumu".
isveren, Mayis 1997,s. II.
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1.2 Motivasyon Kavrami ve Onemi

Motiv, farkl 6zellik ve 6nemde ortaya ¢ikan gesitli ihtiyaclarin giderilmesi i-
c¢in insani harekete geciren gu¢ ya da durtli olayidir. Baska bir deyisle, motiv, ihti-
yaclarin siddetini azaltmak igin gerceklestirilen eylemleri ifade eder.

Motivasyon ise, bir érgutteki isgérenlerin belirli bir amaca dogru harekete
gegcirilmesi ya da bireylerin belli bir amaca ulasmak igin kendi arzu ve istekleri dog-
rultusunda davranmalaridir. Buna gdre motivasyon sireci U¢ temel yapidan olusur:
ihtiyag, amac ve davranis (Sekil 1). Motivasyonla ilgili olan bu ug¢ temel 6zellik
birbiriyle sirekli etkilesim halindedir. ihtiyac bir seyin eksikligi ile ortaya gikar.
Gldu ise, o ihtiyacin siddetini azaltmak igin gerceklestirilen eylemi ifade eder. Dav-
ranis ise, ihtiya¢ ile amac arasinda kopri gorevini gorur. Dolayisiyla, gidi amagla-
rin doyurulmasidir.7 Bu gore, bireyi davranisa yonlendiren temel faktorler, 6ncelikle
bir ihtiyacin varligi ve bu ihtiyacin giderilmesi icin bir gudinin (6dil) varhgi ge-
reklidir.8Davranisin ortaya ¢ikisini sdyle gosterebiliriz:

intiyac (istek) + Giidu (6dil) = Davranis

Yonetimin bir tanimi da c¢alisanlar aracihgiyla is yaptirmadir. YOnetici
emri altinda bulunan kimselerden maksimum fayda saglamak icin onlari motive
etmesi gereklidir, insanlar ayni olay karsisinda farkli tutum ve davranis gosteri-
riler; bu ayni zamanda onlarin psikolojileriyle de ilgilidir. isgdrenlerin verimli-
ligini arttirmak igin onlarin psikolojik yapilarinin iyi tahlil edilmesine ve gerekli
motiv kullanilmasina baghdir. isgdrenler ihtiyaclarini giderdigi, isteklerini ger-
ceklestirdigi, beklentilerine ulastigi ve endiselerini yokettigi siirece mutluluk
duyar. Ortaya ¢ikan mutluluk ise, onlarin daha yiksek bir performansla ¢alisma-
sini saglayacaktir.

2. OZENDIRICi ARACLAR OLARAK SOSYO-PSIKOLOJIK
FAKTORLER

Taylor’un isgiict verimliligi ile ilgili ileri stirmis oldugu ekonomik aracglarla
birlikte, artik giinimuzde sosyo-psikolojik araglarin daha etkin oldugu ortaya ¢ik-

7 .
Moral Asikogli, Motivasyon, Universite Kitabevi, Kutahya, 1996, s. 29
S Ficd Luthans, Organizational Behavior, 8" Edition, McGravv Hill, New York, 1992, s. 146-147.
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mistir. Artik, birgok ydnetici ekonomik 6zendirici araglar kadar bireyin psikolojik ve
sosyal yapisina dayali faktorlerin daha iyi sonug verdigi kanisindadir.

isletmelerde calisan bireylerin verimli olmalari, onlarin ekonomik olarak
tatmin edilmelerine baghdir. Bu ayni zamanda isletmenin amaclarini gergeklestir-
mesi icin de bir zorunluluktur. Baska bir deyisle isletmecilikte amaclar dogrultusun-
da calisanlardan maksimum faydanin (kar, misyon) elde edilmesi ancak onlarin
ekonomik olarak maddi birtakim motivlerle yonlendirilmelerine baghdir. Buna gore
isletmenin amaglari dogrultusunda itici glici, ¢alisanlarin ailesi ve sosyal ¢evresinde
yasamini arzuladigi sekilde yiritebilmesini saglayan ucret teskil eder. Ancak, cali-
sanlarin motivasyonunda ekonomik 6zendirici faktdrler birinci etkiye sahip olmakla
birlikte yeterli degildir.9 ,

Klasik yonetim yaklasiminda c¢alisanlar icin 6zendirici araclar olarak ekono-
mik faktorler 6n plana ¢ikariimistir.10 Ancak son zamanlarda ekonomik motivasyon
faktorlerinin yaninda sosyo-psikolojik faktorlerin de motive edici oldugu ortaya
cikmistir. insanlar birbirinden farkli tutum, arzu, ihtiyac gibi psikolojik faktérleri
biinyesinde bulundurur. Bu denli farkhliklar icerisinde calisanlari ortak isletme a-
maclari dogrultusunda ydénlendirmede sosyo-psikolojik faktérlerin blylk katkisi
olmustur.

Diger taraftan insan sosyal bir varliktir. Siirekli olarak gevresiyle iletisim ku-
rarak sosyo-psikolojik ihtiyaclarinin 6nemli bir kismini gruplasarak (aile, arkadaslik,
isyerinde informel yapilanma) karsilar. Boylece, bireyselligin getirdigi yabancilasma
Onlenerek grubun ortak amaglari esas alinir. Bir grubun ortak amaclari igin her birey,
kendi amaglarinin bir kismindan vazgecer ve baskalarinin da amaglarini gergekles-
tirmek icin yardimci olur. Bu yardimlasma ile birlikte ust, orta ve alt diizey ydnetim
kademelerinde birlik olusturulur.l

Sosyo-psikolojik faktdrlerin etkili olmasi, ¢alisanlarin psikolojik ve sosyal
yapilarinin iyi analiz edilmesine baglidir. Bunun icin gelistirilmis testler kullanil-
maktadir. Ancak, bu testler konumuz disinda oldugu igin sadece ilgili faktorler Gize-
rinde durulacaktir. Sosyo-psikolojik faktorler sunlardir: (1) aidiyet, (2) basariya
yonelme, (3) otonomi saglama, (4) kariyer gelistirme (5) katilimcilik, (6) dneri sis-
temi, (7) ergonomi.

2.1. Aidiyet

isgérenler gecimini temin etmek ve isyerinde siirekli kalmak icin calisirlar.
Eger birey, ayni orgltte surekli ¢alismak gibi bir disincede degilse, misafir psiko-
lojisi ile davranista bulunur. Bireyin ¢alistigi érgitte etkili ve verimli olmasi, 6rgi-
tin islerini ya da amaclarini kendi isi ya da amaci gibi diisinmesine baghdir. Aidi-

9 Fole Ross&Roberd Murbick, Contemporary Readings in Organizational Behavior, McGraw-Hill,
Nelv York, 1987, s. 127.

10 Henry Tosi&Stephen Cairol, Management, Contingencies Structure and Process, St. Clair Press,
Chicago, 1986, 5.34.

1L Herbert H. Hicks&C.Ray Gullet, Organizasyonlar, Teori ve Davranis, (Gev. Besim Baykal), iiTiA
isletme Bilimleri Enstitist Yay. No: I, istanbul 1981, s. 34
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yetin olusmasi oncelikle Ust ydnetimin sorumlulugundadir. Yoneticilerin astlarinin
beklenti ve gorislerine deger vermesi, calisanlarda sahiplenme duygusunu gelistire-
cektir. Aidiyet duygusunun gelistirilmedigi orgitlerde yabancilasmada hizh bir
sekilde gelisir. Yabancilasma ayni zamanda iletisimin bozulmasina, bireylerin bir-
birlerini anlayamama ve zamanin bos yere harcanmasina neden olacaktir. Aidiyet
duygusu gelismis bir birey, isyerini kendi evi ya da isi olarak algilamakla birlikte,
isletme amaclarini daha saglikhi bir sekilde gergeklestirmek icin motive edilmis
olacaktir.

isletme yéneticileri, yaninda cahstirdi§i isgérenlerin goris, diisiince ve bek-
lentilerine verdikleri deger ve 6nem, calisanlarin motivasyonu acgisindan oldukca
onemlidir. Orgiitteki her birey belirli bir yeri ve degerinin olmasini istemesi son
derece dogaldir. Ornegin; bununla ilgili olarak Japonya’da bir isgéren, patronun
arabasinin yanina kendi arabasini park ettirilerek psikolojik olarak édullendirilir. Bu
da isgorende aidiyet duygusunun gelismesine yardimci olur.

Aidiyet duygusunu pekistiren statl; hak ve gdrevlerin 6rgit icinde ka-
demelesmesini, bireylerin birbirlerini degerlendirmelerini ve kisisel hikimle-
rini ifade eder. Orgitlerde statiileri ifade etmek icin Unvanlar kullanihr. Un-
van, bireyler arasinda yetki farkliliklarinin da belirleyicisi olarak ortaya ¢ikar
ve c¢alisanlarin iliskilerinde dengeli ve saygin harekette bulunmalarini saglar.
Statlleri Unvanlarla belirlenen bireylerin aidiyetleri de somut olarak pekisti-
rilmis olur.

2.2. Basariya Yonelme

Her isletmenin belli bash misyonu vardir. isletmecilik agisindan misyon, ca-
hisanlara yén vermesi amaciyla ortaya konulmus ve 6rgitu digerlerinden ayiran uzun
dbn]ezmli gorevlerdir. Farkli ifadeyle, bir 6rguttin genel amaclari misyonla tanimla-
nir.

Bir isletmedeki misyonun en 6nemli islevi, tim calisanlarin ortak amacg dog§-
rultusunda hareket etmesini saglamaktir. Bu yonelim ayni zamanda bireylerin basa-
riya odaklanmasi ile dogru orantilidir. isletmede basari, hem isletmenin amaclarini
gergeklestirmesini, hem de isgorenin takdir edilerek isyeriyle bitiinlesmesini saglar.

Calisanlarin kendilerini gelistirmesi, belirli bir mevkiye ulasmasi ve basariya
motive olmasi hem isletme hem de kendisi icin birtakim olumlu sonuclar verecektir.
Kisisel basari baskalari Gzerinde olumlu etki yaparak, yerine gore takdir edilmeyi ve
yerine gore de elestiriyi getirir. Olumsuz gibi g6ziken elestirilme aslinda bireyi daha
da olgunlastirir ve dinamizm kazandirir.

2.3. Otonomi Saglama

Bir drgut yapisi icinde biraraya gelen bireyler birbirleriyle etkilesimde bulu-
narak informel gruplar gelistirirler. inforinel iliskiler érgitte kendiliginden ortaya

' David J. Racliman&Miehael H. Mescon&Courtland L. Bovee&Jolin V. Thill. Business Today, 8"
Edition, McGraw Hill, New York, 1996, s. 162.
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cikar, gelisir ve zaman igerisinde ortadan kaldirilmasi mimkin degildir.1? Orgiit
calisanlari Ust yénetimin belirledigi standartlardan cok algilarini én plana cikararak
segiciliklerini sergileme egilimindedir.4

isletme yonetimi, beden ve psikoloji bitiinligini saglamak amaciyla ba-
gimsiz calisma, sorumluluk yiikleme yani otonomi saglayarak c¢alisanlarin igsel
ihtiyaclarini karsilamak durumundadirlar.l5 Otonomi saglamanin isletme amac-
larina katkilari buytktir. Bagimsiz davranan birey dogrularini rahathikla ortaya
koyarak yenilik¢ilik saglar. Dolayisiyla katma deger saglanarak isletme verimli-
ligi arttirihir. Cahisanlar isletmeye katkida bulunduklari igin belli bir doyuma
ulasir ve beraberinde baska yenilikleri beraberinde getirebilirler. insan dogasi
geregi bagimsiz calisma egilimindedir. Ancak ilgili birimdeki calisanlarin psi-
kolojik duzeyleri iyi tahlil edilerek gerektigi kadar otonominin verilmesi ¢ok
onemlidir.

2.4 Kariyer Gelistirme

Kariyer, bir insanin hayati boyunca isi ile ilgili cabalan ifade eder. Oncelikle,
kariyer gelistirmede dikkate alinmasi gereken 6nemli konular sunlardir: Bireysel
becerilerin planlanmasi, orgutun icinde ve disindaki alternatif yollarin (personel
envanteri) degerlendirilmesi, her kademede ilerleyen bireylerin gelisimlerinin iyi
tespit edilmesi. Farkli bir ifadeyle kariyer gelistirmede su asamalara dikkat edilmesi
gereklidir:16 (1) isletme yoneticilerinin gereksinim duydugu mevkilerdeki personelin
ve isin envanterini ¢ikarma, (2) isgorenin potansiyeli ve gereksinimlerini belirleme,
(3) orglt ihtiyaclarini bireysel yeteneklerle uyumlastirma, (4) orgit icin bir kariyer
gelistirilerek degerlemeye tabi tutma.

Calisanlar belli bir alanda kendini gelistirmek ve baskalarindan farklilasmak
zorundadirlar. Bu igsel gigle birey bir taraftan kendi is cevresinde giliclenerek daha
fazla katma deger saglarken diger taraftan da doyum saglayarak gigli bir motivas-
yona kavusur.

Kariyer gelistirme aracilifiyla 6zglveni artan birey kisisel basarisinin getir-
digi birtakim avantajlarla, ortaya cikan yeni firsatlari baslangicta isletmeye aktarir-
ken sonradan da sosyal prim olarak kendi kisiligine yansitir. Bu durum grup iceri-
sinde de disunulebilir. Birlikte is yapma ve grup olarak kariyer gelistirmenin daha
etkili ve verimli sonuclari olacaktir.

2.5. Katilimcihk

Orgutlerde galisan bireyler sadece formel yapiya gore degil toplumsal yapi-
da da bir gruba ait olma ve bu gruplarla sirekli etkilesim icersinde olurlar. Y teo-

Hayri Ulgen, isletmelerde Organizasyon ilkeleri ve Uygulamasi, I.U. isletme Fakiltesi Yay. 241,
Istanbul 1990, s. 114.
" Edgar Huse&James Bowditch, Behavior in Organizations; A Sistenis Approacli to Managing, 2
Edition, NVesley Pub. Co,, Mass 1987, s5.23.
15 Sabuncuoglu Zeyyat, Galisma Psikolojisi, Uludag Universitesi, Bursa 1988, s. 92.
16 Mathis& Jackson, s. 327-vd.
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risinde ileri strdldugi gibi tipik bir insan uygun kosullarda 6grenme ve daha fazla
sorumluluk alma egilimindedir.l7 Dolayisiyla calisanlar formel gruplarda oldugu
kadar informel gruplarda daha etkin calisma psikolojisine sahiptirler. Orgiitteki
isgdren, katilimci yapi igerisinde kendini ifade etme ve bunun sonucu olarak orta-
ya koydugu yeni fikir ve kararlarin dogrudan driin Gzerinde uygulandigim gordik-
ce gucgli motivasyon elde etmis olacaktir. Katilimcilik en gug¢li sosyo-psikolojik
motivasyon aracidir. Cunku isg6renler kendilerini ifade etme ve bunun uygulan-
masiyla drgutsel ve sosyal olarak kendilerini kanitlamis ve Kisiliklerini gelistirmis
olurlar.

insanlar herhangi bir drgitteki gruplar icerisine girmek ve katihm sag-
layarak kendini ifade etme ihtiyaci duyarlar. Bunun gerceklestirilmesinde
bilgiye es zamanli ulasma cok énemlidir. isletmede her kademede calisanlarin
yeterli ve dogru bilgiye zamaninda ulasmasi, hem islerin dogru ve hizl bir
sekilde yapilmasinda hem de aidiyet duygusunun glg¢lendirilmesinde gerekli-
dir. Dolayisiyla, aidiyet duygunun gelismedigi bireylerde katilimciliktan
sbzedilemez.18

Katihmcih§r giclendirici nitelikteki bilgi ve iletisim sistemi, ¢alisanlardan
beklenen gdrevlerin en uygun sekilde yapilmasini saglamakla birlikte, ¢alisanlarin
Orglt sisteminde donusimi saglama, yaraticilik ve eszamanli ¢6zim Gretme beceri-
lerinin gelismesine yonelik giclii bir motivasyon saglar.

2.6. Oneri Sistemi

Oneri sitemi, isletmecilik agisindan tam zamaninda is gérmeyi saglama-
makla birlikte bir anlamda ilgili sirecte ilk asamay! olusturur. Diger taraftan,
dogrudan katilmi gerceklestiremeyen isgdrenlerin dogrularini ifade etmek igin
iyi bir dzendirici araclardan biri de 6neri sistemidir. Oneri sistemi ile birlikte
saghkli iletisimin kurulmasi, orgitteki ast-ist iliskilerinin koordine edilmesi
saglanmis olacaktir.19

Ancak burada énemli olan husus calisanlar dnerileriyle fikirlerini ortaya
koyduktan sonra bu fikirleri tst yonetimin titizlikle incelemesi, de§erlemeye
almasi ve bunlart mimkiin oldugu 6l¢iude en kisa siirede uygulamaya sokmasi-
dir. Baska bir deyisle, énerinin yapilmasi ilk asamay olusturur. ikinci ve daha
onemli asamasi da yodnetimin bu 06neriyi dikkate almasi ve de§er vermesidir.
Calisanlar onerilerinin dikkate alindigini gérmeleri onlari ise karsi daha moti-
ve edecektir. Oneri sistemiyle birlikte yonetim, cahisanlarin fikirlerini ve 6ne-
rilerini rahatca ifade etmeleri 6lcusiinde 6rgltte demokratiklesmeyi gercekles-
tirir.

17 Keith Davis, Human Behavior at work, Organizational Behavior, 6L Edition, McGravv Hill, Rnew
York, 1981, s. 9-10.

18 Nurettin Peskircioglu, “Toplam Kalite ve Katilimcilik”, Verimlilik Dergisi, Toplani kalite, Ozel sayi,
2. Basim, 1996, s. 35.

1I9TW Milburn,&R.S. Schuller&K.H. Watman, “Organizational Crisis”, Human Relations, V. 36, 1993,
s. 1156.
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2.7. Ergonomi

Ergonomi, goérevlerin yerine getirilmesi sirasinda, makina-ara¢ kullanimina
ve cevreye yonelik insan performansinin arttiriimasidir.21Baska bir ifadeyle, sosyo-
psikolojik dolayisiyla fizyolojik o6zelliklerine gdre c¢alisanlarin kullanacaklari
makina-aracglarla uyumlastirilmasi ve cevre ile butlnlestirilmesi ergonomi olarak
ifade edilebilir.

Ergonomi, sosyolojik boyuttan ¢ok psikolojik boyutu olan ve is siireclerinin
etkili ve verimli olmasi icin bilimselligi esas alan; 6zellikle, bu sirecgleri ¢alisanlarin
becerilerine gore tasarlanmasini éngéren bir kavramdir, js slreclerindeki bu bakis
acisi, calisanlarin kendi islerini kolayca yapabilecek sekilde diuzenlemenin yapilma-
sini gerektirir. Ergonomi ile birlikte insanin egitim araglari ile makinaya ve
makinanin da insanlara uyumlastiriimasi igin gerekli kosullar hazirlanmis olur. An-
cak, Ulkemizde ergonomik yapi ile ilgili bazi yetersizlikler vardir:2l Yasal diizenle-
melerin yetersizligi, uzman Kkisilerin olmayisi, bilingsizlik, Gniversitelerden kaynak-
lanan sorunlar olarak siralanabilir.

Orgitsel diizeydeki calisma kosullari genellikle iki ana baslik halinde in-
celenir. Birincisi fiziksel cevre olup, aydinlatma, 1s1 ve guraltld gibi olgulardan
olusurken, ikincisi zaman faktéri ile ilgili kosullar iceren is saatleri ve dinlenme
araliklari gibi olgulardan olusmaktadir. insan-makina ve calisma ortami arasindaki
uyumun saglanmasiyla, mevcut kaynaklarin en uygun bicimde kullaniimasi ve
calisanlarin en az zaman, zihin ve beden giici harcayarak islerin yiratilmesi ger-
ceklestirilebilir. insan-makina uyumunun saglanmasi, calisma kosullarinin diizen-
lenmesi ve cevre kosullarinin en uygun hale getirilmesi anlamina gelen ergonomi
ile calisanlarin daha istekli ve verimli calismasi mimkiindir. Diger taraftan, is
akisini, isgdrenlerin moral ve motivasyonunu distren engeller kaldirilarak saglikli
is ortami saglanmis olur.
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