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Beni Harekete Gegiren Nedir?

What Motivates Me?
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Giiniimiizde, orgiitsel davramigin ihmal edilen bir yoniine y@neticiler ve cahsanlar olmak fizere,
drgiitte caliganlarin kendilerini etkilemeleri, kontrol etmeleri, yonlendirmeleri ve yonetmeleri 6zel énem
verilmektedir. Ciinkii, global bilgi diinyasi, en iyi yapanin kazandif1 bir rekabet ortamu yaratmustir. Orgiitiin
bu rekabette siirdiiriilebilir bir Gistiinliik saglamasi da bu gercevede insan kaynaginin en iyiyi yapabilmesini
saplayan motivasyona sahip olmasina baghdir. Bu anlayisla, bu caliymada i¢ motivasyon kavramu, orgiitte
cahisanlar agisindan, orgiitte etkililigi ve is doyumunu saglamaya doniik kisileri etkileyen cesitli giigler,
goriisler, teoriler, aragtirmalar ve kendini degerlendirme 6lgekleri yoluyla analiz edilmekte ve uygulamaya
doniik beklentiler sunulmaktadr.

Anahtar Sozciikler: 1¢ motivasyon, kendini etkileme, yénetme, 6ze ait standartlar, yéneltilen “dogal”
adiiller.

Abstract

Recently, significant attention has been given to some previously neglected aspects of organizational
behavior — self — influence, self — management, self — leading of the workers of the organization. The reason
for this is that the global information world has created an environment where the most successful wins the
compelition. The highest priority in this process belongs to a motivation process which enables the workers
of the organization do their best. In the light of this, an inner motivation concept aimed at effectiveness and
work satisfaction in the organization from the organization workers points of view has been analysed in
terms of various forces influencing the individual, ideas, theories, researches and self-evaluation indexes.

Some expectations related to the application are also presented.

Key Words: Inner motivation, self-influence, self-management, self-leading self—toward personal

standarts “natural” rewards.

Giris
Orgiitlerdeki performansin kritik bir belirleyicisi
motivasyondur. Allan
1991, 88). Orgiitsel amagclara ulagmak igin gaba sarf
etmek konusunda isteklilik (Thompson, 1995, 119),
isten zevk almayi saglayan, igten gelen en biiyiik gii¢

(Lunenburg, ve  Ornstein,

(Hagemann, 1995, 7), insan davramslarina neden olan,
onlari yénlendiren, destekleyip kuvvet veren, bir gii¢
gibi cesitli sekillerde tanimlanan motivasyon, yoneticiler
icin her zaman énemli ve sagirtict etkisi olan bir aragtir.
Motivasyon ©nemlidir ¢iinkii yoneticiler, insanlarla
birlikte ve baglantili ¢aligirlar, onlarin davraniglarimm
nedenlerini anlamaya ihtiyaclart vardir, Motivasyon
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sasirticidir;  ciinkii, etkisi dogrudan gdzlemlenemez

ya da olgiilemez, ancak insanlarin davramslarmdan

anlagilabilir (TUSSIDE, 1992, 13). Bu konuda, insanlar1
nelerin, hangi giiglerin etkilediginin analizi yapilmig ve
bu caligmalar teorilerle desteklenmistir.
Goriigler — Teoriler
Bizi Etkileyen Giicler
Kisisel Giigler :
harekete gegirir; kendine bir hedef belirleyen bir kisi, bu

Bunlar, icteki giiclerdir, kisileri

istegini motivasyon giiciine doniigtiiriir.

ftici Giicler : Diger insanlarin beklentileri, kisiler
{izerinde itici bir gii¢ olugturur. Bu gibi durumda, “Bende
itici giicii meydana getiren, bagkalarmm beklentileri

nelerdir?” diye sorulmahdir.
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Cekici Giigler ;
kigiyi ¢eken gii¢lerdir. Kendini tamimak, analiz etmek

Bunlar kisinin diginda var olan ve

isteyen bir kisi bu durumda kendine su sorulari sorabilir:
Calismak benim igin ¢ekici bir gii¢ miidiir? Yiiksek bir
maas, bilyiik sorumluluklar gerektiren igler benim icin
cekici giigler midir? Kisi bunlara ulasmak icin ¢aba
gosteriyorsa, gekici gii¢ sayilirlar.

Giigler Giiglerle ilgili olarak c¢esitli teoriler
bulunmaktadir Omef;in; Kurt Lewin, (Akt. Margerison,
1991) herkesin, hareketin ilk sicrama tahtasini olugturan
psikolojik ihtiyaglari oldugunu savunmaktadir. Bir bagka
psikolog, Hull (1943) buna benzer bir etkeni “Giidii”’
olarak isimlendirmektedir. Lewin, (Akt. Margerison,
1991, 81-82) her insanmn araba ve ev gibi nesneleri
defisik degerler olarak gordiigiinii ileri siirmektedir.
Boylece, o kiginin verdigi deger yiiziinden nesnenin bu
gekici giicii ve bu giiciin de etkisi olmaktadir,

Bu goriis, Skinner'in goriigiinden farklidir. Skinner,
kiginin giidiilerinin, ihtiyaglarinm, deger ve oteki dig
etkilerinin olciilemeyecegini savunmaktadir. Skinner’e
gore, itici ve gekici giiglerin dikkatle incelenmesi gerekir.
Kisi gekici giice tepki gosteriyorsa (bu gii¢ para, statii,
armagan ya da herhangi bir sey olabilir), o zaman kisi
bu giicii kendi istiyordur. Insan, uygun bir gekici giile
odiillendirilen hareketi tekrarlar. Kisi itici giigten kaginir
ya da azaltma yoluna giderse, o da bir gesit diirtiidiir ama
olumsuzdur (Margerison, 1991, 82-83).

Vroom (1964) tarafindan formiile edilen Beklenti
Teorisi'ne gore insanlar sonug alacaklarmi tahmin
ettikleri siirece harekete gegerler; sonuglar onlar icin
¢ok énemlidir. Yiiksek diizeyde motivasyon saglamakta,
Kiginin ¢abasi sonucunda belli bir performans seviyesi
olusturacagi inanci - beklentisi, performansinin
kisinin  belli
atfettigi defer onem tasimaktadir (Thompson, 1998,

124).

odiillendirilecegi inanci, kazanimlara

Bu dogrultuda soyle bir endeks uygulanabilir:
1. Caligryorum ¢iinkii ......................
2. Benim igin isin anlami .................
3. Calismamin en iyi yani .................
4

. Meslepim...cuase s

5. Ise karst hevesim suradan gelir o,
6. Isimin en kotii yani ....................

7. Isimi daha ilging kilmak istesem, once sunu
yapardim : ...........

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

Orgiitte galisanlarin kendi davramiglan iizerindeki

etkileri yeni bir yonetsel vurgudur ve oncelikle
Bandura’nin  (1977) Sosyal Ogrenme Teorisi’'nden
ve kendini kontrolla ilgisi Cautela (1969), Goldfried
ve Merbaum (1973) tarafindan yapilan calismalardan
kaynaklanmugtir. Orgiit kiiltiiriinde, bu siire¢ genellikle

kendini yénetme olarak adlandirilmaktadir.

Kendini Kontrol : Orgiitler, ¢aliganlari iizerinde
cesitli sekillerde kontrol bigimleri empoze ederler.
Tannenbaum (1962), mahallesini orgiitlerin kontrol
ettiini, Lawyer ve Rhode (1976) da kontrol sistemlerinin
uygun davramgi disaridan etki ile ortaya gikarmaya
calighfmt  ve davrangt koordine ederek sonucta
addiillendirdigini veya cezalandirdigmi ifade etmektedir.
Bu goriigler, orgiitiin

amaglarinin  gerceklesmesini

saflamak icin oOrgiitte rasyonel, yonetsel kontrol

mekanizmalarinin varligini agiklamaktadir.

Buna alternatif olan goriis, kontrol sistemi

perspektifinden, kontrol edilene dogru gériilen
degismedir. Baska bir deyisle, herkeste kendini kontrol
sislemi vardir. Bu kontrol sistemleri, performans
standartlarma, degerlendirme mekanizmalarina, 6diil
ve ceza sistemlerine sahiptir (Lawyer ve Rhode, 1976).
Benzer sekilde kisiler kendi iirettikleri standartlara
ve kendini degerlendirme siireglerine sahiptirler. Giinliik
calismalarini yonetmede 6diil ve cezanin yoneticisidirler

(Mahoney ve Thoresen, 1976; Mans ve Sims, 1980).

Daha da dtede, orgiitler, ¢alisanlara belirli degerler,
inanglar ve goriigler kazandirirken, kisiler de ileriye
doniik  kendi

sahiptirler.

degerler, diisiinceler ve vizyonlara

Orgiitsel kontrol mekanizmalarinm etkisi, caliganlarm
kendi kontrol sistemlerini etkileyecek sekilde belirlenir.
Bu mantik, Sekil 1'de gosterilmektedir.
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Standartlar Orgiitsel Kontrol  Odil ve
Kurallar Sistemi Ceza
Politikalar Degerlendirme Sistemleri
Islemler t /

\/ 4

Kisisel Kontrol Sistemi

Kisisel degerler, inanglar ve programlar

Kisisel Davrams  Kendini Kendisinin
Kendisinin Degerlendirme Yonettigi
Standartlar Sonuglar

“Dogal” motivasyon : Istekler — tercihler

i A "\\
Yapi Ortak inanglar,

vizyonlar, kiiltiir

Sekil 1. Orgiitsel ve Kisisel Kontrol Sistemleri.

Orgiitsel ve Kigisel Kontrol Sistemleri

Sekil 1, i¢ kontrol sisteminin dikkate almmasinm
énemini vurgulamaktadir. Kontrol teorisi ile ilgili son
caligma, cahisamn kendini diizenleme sistemlerinin
niteligini netlestirmek igin yararh bir perspektif ortaya
koyar (Carver ve Scheier, 1982).

Kendini kontrol perspektifinin yam sira ortaya gikan
bir baska kavram da kendini yoneltme kavramudir.
Mahoney ve Thoresen’in (1974) ve Luthans’m (1992)
belirttikleri gibi, kendine rehberlik etmede formal
sozciikler (konusma, sigara igme vb.) yerine, kisinin
gorevlerine (davramiglarina) iligkin igsel olarak verdigi
degerler 6nem tagir (Steers ve Porter 1991, 397).

Bu degerler, Sekil 2'de geleneksel degerlerle
karsilastirmali olarak soyle gosterilebilir:

Kendine diizen verme (self — regulation), gorevden
ayn odiilleri vurgular ve igin tamamlanmas durumunda
(kisinin kendisini ovmesi, dig saygmnlik ve odiiller) almur.

Geleneksel Degerler

Cagdas Degerler

— Orgiite giiglii baghlik,
para ve statii elde etme
istedi.

—Yonetim hiyerargisinin
yukarisina dogru  giiglii
ilerleme arzusu.

—Is giivenlii ve istikrari
ile ilgili kritik endiseler.

— Orgiite zayif baghlik
veya sadakat; basariya
dayal1 §diil ihtiyac

— Katkilartyla
taninma  ihtiyaci.

Orgiitte

— {5 giivenligi ve istikrari
ile ilgili azalan endiseler.

- Kisisel rollerden ¢ok, ig
rolleriyle 6zdeslesme.

— Zorlayict ve kayda
deger is yapma ihtiyaci.

olarak
kararlara

— Kendini nihai
etkileyecek
katilma ihtiyact.

— Caliganlarin is roliinden
cok kigisel roliiyle giiglii
bir sekilde 6zdeslesmesi.

— Orgiitte alanlarla ilgili

yonetimle iletisimde
bulunma ihtiyaci.

— Rutinin iistiine ¢ikma

ve gorevde yaraticihk
yaklagimi.

— Kisisel gelisme
imkanlari saglayan
firsatlar.

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

Bunlar “dogal, igten” odiillerdir. Ciinkii bunlar igin,
performansin  dogal bir parcasidir ve dogal icsel
duygulardan kaynaklanir, Bu, Biligsel Degerlendirme
Teorisi ile ilgilidir. Bu teoride Deci (1970), kiginin
kendini gergeklestirmesinin ve yeterliliginin motivasyona
temel olusturdugunu  belirtmektedir. Uriinleri artan
odiilleri, motivasyonu da yiikseltecektir.

Aym sekilde Bandura (1977), Kkisisel yeterlik
algilamalarmin  Sosyal Ogrenme Teorisi'nin temelini
olusturdugunu ortaya koymustur. Algmin yeterliliginin,
cabamn  yogunlugunu ve kararlifim etkileyecegini

gostermistir. Bandura, ayni zamanda, kisinin kendine
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yonelik yeterlik algilamalarinin en giiglii, katki getirici
unsurunun  kigisin  performans 6zge¢misi oldufunu
ortaya ¢ikarmustir.

Diger bir i¢ motivasyon faktorii de kiginin amacidir,
Bu, Japon yonetim literatiiriinde bulunur., Kisinin
inancinin ve amacimn performans: iizerindeki etkisi
incelenmektedir. Japon is basarisinin sirimi agiklamak
tizere Ouchi, Pascale ve Athos, insanlari motive etmenin
en iyi yolunun, liderlik ve katihmla organizasyonun
degerlerini tam kabul oldugunu belirlemislerdir. Bu,
kalben ve zihnen motivasyon olarak adlandirilabilir (Akt.
Hodgetts, 1997, 291).

Aragtirma Sonuglarimin Taranmas:

Motivasyon konusunda yapilan arastirmalar arasinda
en iinlii olant Herzberg ve arkadaglar (1960) tarafindan
yapilmigtir. Onlar, insanlar, iki etkenin galigmaya
yonelttigini 6ne stirmiiglerdir: saghikla ilgili etkenler ve
tesvikle ilgili etkenler.

Saglikla ilgili Etkenler : Bunlar, insanlar igin direkt
olarak itici giic olmasalar da insanlar bu etkenlerin
yoklugunda yeterince iyi ¢alisamazlar,

Tegvikle Tlgili Etkenler Uygun  zamanda
kullanildiklarinda ¢alisma ve davranislan etkiler.

Endeks 1, birkag arastirmanm sonuglarini  bir
araya getirmektedir. Bu endeks i¢in puanlama asagida
verilmistir.

35 ve iizeri Yiiksek Puan

24-34 aras1Oldukea Yiiksek Puan
16-25 aras10ldukga Diigitk Puan
15'ten az  Diigiik Puan

Grafigin altindaki puanlar, kiginin kendi puanlari ile
karsilagtirildiginda, kisileri nelerin ¢aligmaya dzendirdigi
anlagilmaktadir (Margerison, 1991, 87 —89).

Bir bagka endeks de (Weiss ve Ronald, 1993, 148)

insanlarin ig diirtiilerini etkileyen ana faktorleri ortaya
koymaktadir.

Endeks 1- L. Neler Sizi ve Bagkalarini Caligmaya
Ozendirir?

1 2 3 4 5
Orla
Onemi qok derecede Olduksa
az Onemi az onemli anemli Cok onernti

(a) Anlayigh yonetim

(b) Onemli amaci olan bir is —
() fyi emeklilik kosullar -
(d) Bagan igin firsat —_—
(e) Yuksck iicret

(N Agik bir sirket palitikas:

(g) lyi ¢aligmanin takdiri

(h) Temiz ¢calisma kosullan

(i) llerleme ve terfi

() Is guvenligi

(k) Karara katilabilme

() Organizasyonda yilksek mevki

() Iy sorumlulugu

(n) Bagkalanyla iyi iligkiler

(o) Sizi editip geligtiren bir is

(p) Kendi zamanmim planlayabilme ozgirlag
(1) Saghk ydnanden govenli is

verilen puanlari ve harflerle verilen maddeleri kullanin.

Saglik Puarnu Tesvik Puan

(@ — .. L) | ER
() s (d) .
() ()
4 S (g) .
thy W __
[} e (k)
U] (m)
(n) (o)
o (p)

Toplam —— Toplam

g a4

£ ol

= D

g o

o e e L s s e e |

4] El o 5 2 B S 45

TESVIK ILE ILGILI ETKERLER
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Endeksteki puan tanimlanan

gorevlere uygun sayi yerlestirildiginde is diirtiilerini

cetveline bakarak,

etkileyen ana faktorler ortaya ¢rkacakuir.

Bu endeks de kisilerin, nedenlere verdikleri 6ncelik

sirasma  gore kendi diirtiilerini  analiz  etmelerini

kolaylagtirmaktadir.

Endeks 2- Neler Sizi ve Bagkalarii Caligmaya
Ozendirir?

Bani Harehete Gegiren Ne?
Agagl>qainsanlar|n lismasinin olast 17 nedeni verimekledir. Her kefime ya da ifa-
de, ilm igin harcad ﬁlm E:badan ne eldae etmek istiyorum?” sorusunu cavaplamak-
1a h}l?'\lhhk]" Sizi harekele gegirenin no nfdug?unu bulmak amaciyla 17 nedenin
het birini 6nem sirasina koyun (1 = en yiksek, 17 en doguk). Ik beg neden sizin en
guclo dondlennizdi.
1. BILG! : Yeni beceriler ve fikitker pesinde kogmak, 8§renmek; gergedi sramak ya
da enformasyon edinmek; kendini entelioktbel hissetmek ve baghafarinca entel-
lekidel kabul edimek.

2 GUG : Bagkalanni yonetmek ve yonlendirmek; bagkalanni konlrol etmek ya da
etkiemek.

“w

. BAGIMSIZLIK : Kigisel amagian kendine on uygun tarzda gorccklestimek; dite-
dii geryi yapma ozglrudiine sahip olmak, kend eylemlenni kontrol etmek
BASARI : Kigisel hedefleri. bagka birinin bilocedinden daha iyi yapma duy-
gussu la ba;grmak- bir gorevi E: daigi ba)faeg_rak yagda bir pmhte%yqagzereh t,y-ir
meydan okumaya Rarql ¢ikmaktan kigisel tatmin duymak.

KABUL GORME : Bir seyler 1apm|§ho!msklan dda'gabaska!anndm

dkkat ve igi gormek; himligiyle ve bagardiklanyla

bir izlenim yaraimak

ARKADASLIK: Birgok arkadasa sahip olmak; arkadaghklanndan hognut kalarak

bagkatanyla calgmak; arkadaghk igin gruplara katlmak; loplumsal igkiler ara-

mak ve bunlardan tal almak

. SORUMLULUK: Brr ig ve gorev da!aybns‘gla an olunan uliamzasyona ya da bag-

ka insanlara kargr sorum’y tutulmak; bir seye sahip olmak ve ona bakmak

8 YARATICILIK: Yeni fikirer, problemlore ¢bzimler geligtrmek, OrOnlerde ya da

isleme yéntemierinde iylegtirmeler yapmak, planlama ve yeni seyler tasarlama
yetenek ve istedine sahip olmak ve bu konuda Ozqir davranmak; zihinsel agi-
dan meydan okumak; bulugguluk ve yaratcilikta binnci olmak

GUVENLIK: Yagamax icln tzmel araglara sahip olmak; kend ni emniyetla hisset-

mek; i guvencasine ve sorekh bir gafire sahip olmak.

10. ADANMAK: Sirketa ya da gele, aileye, sosyal va si{;sal gruplara va daha bagka

seylere sadik ka'mak. bagkalarina adanmak ya da baglanmak.

11. ADALET VE ESITLIK: Yapilan katklar igin harcanan ¢abalarla oranuli ve bagka-
lannkiyle kargilagtinfabilir 6difler ve sayginlik kazanmak.

12 GELISME: lledemek; iii sayesinds, gmdelu yada toplumdaki konumunu dazel-
torck yasamini geniglelmek; is ve i§ digindaki bilgi ve becerilerini artemak; qalis-
tig1 ya da yasadigt gruplarda kendini gergaklasermek; kigisel ve mesleki agidan
olgunlagmak.

13. OZSAYGI: Kendisi va haéekalan tarahindan degorh bit kj;i olarak %gn.i!mek; bir
hig ya da bir arag olarak degl, bir kisilik olarak kabul edimek: bas insan'arin

E‘\Cliraq':)uydugu yararlt bir kigi o'mak; bir lider olmak; bagkalan laralindan takdir

edimek.

-

w

gl, onay
gkalannin dstd olumiu

@

~

@«

14 MEVDAN OKUMAK: Yapilan iglen igin zorluk derecesinden, gereklindigi yarati-
c:liktan hognul olmak: biigi ve becenlerini etkili ve rahat br bigimda uygulayacak
olanaklara sahp olmak.

15. YARDIMC! OLMA: Bagkalanina yardim etmek, destek vermeh, dayanigma gos-
termek ve onlan korumak: agik, sorumlu ve comert davranmak.

16. PARA: Yeterl bir gelire ve bagka dejerlere sahip olmak; maddi bakimdan rahat
va yerinda olmak.

17. 1Yl VAKIT GEGIRME/ZEVK: Eglenmek: yasamdan zevk almak; sadeca yapmak
zorunda olunan faaliyetiere dedil, hoglanilan faatiyelere katmak.

Degisen degerler genis Olgiide ydneticilerin

motivasyon olaymi anlama ihtiyacim agiklamada
yardimct olmaktadir. Insanlar, paradan bagka seylerle
de giidiilenmektedirler. Ornegin, Schwarzkopf ve Miller,
(Hodgetts, 1997) yaptiklart bir aragtirmada, ybneticilere
kariyerlerinde olabilecek bir hareketlilikte, onlar igin
ne gibi faktorlerin onemli olabilecegini sormus ve
yoneticilerden agagidaki bes cevabi almugtir:

1. Orgiitte teknik bilgi, deneyim ve gelecegi tayin etme

imkédm ve firsatimin olmast,

Daha ¢ok sorumluluk alma imkéni,
Daha fazla ekonomik imkén,

Kariyer hareketliligini geligtirme imkani,

A b [0 DD

Terfi etme imkaninim arttirilmasidir.

Uciincii madde digindaki tiim cevaplar kigisel ve
kariyer gelisimi ile ilgilidir. Para, imkin ve gelisim
kadar onemli degildir. Psikolojik odiiller, fiziksel
odiillerden daha fazla deger tasimaktadir. Arastirmacilar,
bu yoneticiler i¢in finansal amaglarin ne kadar 6nemli
oldugunu daha iyi anlamak ig¢in 6 degisik madde
vermigler ve bunlari ¢ok Onemliden &nemsize dogru
stralamalarini istemislerdir. Aldiklan cevaplar agagidaki

gibidir:

Cok onemli Cocuklarin egitimi Yagam
standardim gelistirmek

Onemli Seyahat ve eglendirici olaydan
vazgegmek
Esasli miras olusturmak

Onemsiz Erken emeklilik igin yeterli
birikimde bulunmak

Cok onemsiz Toplumdaki sosyal durumunu

geligtirmek

Verilen cevaplar, basaril yoneticiler i¢in orgiitiin 6n
safhasinda yer almaktan ¢ok daha degerli seyler oldugunu
gostermektedir. Bu durum, orgiit hiyerarsisinden asagiiya
dogru inildikge de hattin en sonunda galisanlar icin
gecerlidir. Ornegin, Jackson ve Mindeli, yaptiklan
aragtirmalara  dayanarak  sdyle soylemiglerdir:
“Motivasyonu etkileyen en onemli degisiklikler ...
isgiiciiniin deger yargilaridir. Halbuki geleneksel olarak
licret temel giidiileyiciyken, bugiinlerde 6z benlik degeri,
bos zaman, yoneticilerle daha fazla iletigim gibi diger
degerler isgorenler arasmda birincil sorun olmugtur”

(Hodgetts, 1997, 289).

Bu durumla ilgili olarak J. D. Edgett (1993,16),
“Eger kisiden daha fazla is ve daha fazla risk isterseniz,
onu, onun olgiilerinde, degerlerinde odiillendirmeniz

gerekecektir” demektedir.
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Sonug

Goniillti davraniglar: giiclendiren bir dizi psikolojik
siirecin bilesimi olarak tanimlanan motivasyon siirecinin,
ﬁrgﬁl calhigsanlar yoniinden irdelendigi bu calisma sonunda
yOnetici, iggdren, teorisyen ve arastirmacilardan, drgiitte
etkililik, verimlilik ve is doyumunu saglamaya yoénelik
beklentiler asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Yoneticiler acisindan bakildiginda, bir oOrgiitte,
yoneticiler, baskalarma istediklerini nasil yaptiracagini
sormak yerine, ne yapmak istedigini ve hangi uygun
hareket tarzin1 segmesi gerektigini diigiinmelidir. Bu
nedenle kendisini nelerin tegvik ettigini incelemeli ve
bunlarin yonetim tarzi iizerindeki etkilerine bakmali
ve isgtrenlerle birlikte, gerekirse, orgiitiin kogullarmi
degistirmelidirler.

Konu, isgorenler agisindan incelendiginde, oncelikle,
isgorenlerin kendi ilgi alanlarmi ve diirtiilerini 1iyi
saptamalari, su andaki isini ve calisma kogullarim
daha sonra, c¢alismada sozii edilen
etkenlerden hangisini iginde aradigm belirlemeli ve

incelemeleri,

onu daha istekle calismaya yoneltecek sekilde isinde
yeni bir diizenleme yapmali ve orgiit kosullarinin
gelistirilmesinde yoneticiye katkida bulunmahdir.

Insan davramglarina yon veren agiklayici ve genel
nitelik tastyan bir motivasyon modeli olusturmanm
zorlagtign 21. yiizyilda teorisyen ve arastirmacilarin
yiizyilin insanimi motive etme konusunda ¢ok boyutlu
diiglinmeleri ve bireysel farkliliklar1 goz Oniinde tutan
bilimsel ¢aligmalar ve aragtirmalar yapmalari ve bu yolla
uygulamaya rehberlik ve onderlik etmeleri, sistemin
igleyigine onemli katkilar saglayacaktir,
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