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GiRiS
Maddi ve manavi madaniyyatin, ictimai formalarin yaradicisi ve
muayysan edicisi insandir. insan fiziki ve heyatda alds edilenlerin
vehdatinden ibaret canh bir sistemdir. Insani istiqamstlendiren, onu is

heyati ile baglayan onun diinya gorlisi ve tehsilidir. Insan hayatinin

magsadi sosial idealar ve faaliyyatlarla six baghdir.

Bageriyyat yaranandan bu gunadak, insanlar maddi istehsal, amak
prosesi, mulkiyyat, maddi nematlarin bdlgusu, istehsalin idara edilmasi va

s. hagqinda muayyan biliklar alda etmisg, onlari inkisaf etdirmisdir.

Elmi-texniki nailiyyastler suratla artir ve yeni istehsal sahaleri, texnoloji
sistemler meydana galir. Kohna istehsal munasibatlerinin artiq yeni
mahsuldar quvvalarin inkigaf seviyyesine uygunsuzlugu nazare garpir.
Kohna istehsal munasibatleri, yenileasen mahsuldar quvvalarin inkisafi
amilindan gixir. insan resurslarinin idars edilmasi har zaman 6z aktualligini
goruyub saxlamaqdadir. Bele ki, insan resurslarinin idars edilmasi
iIstigamatinda atilan butun addimlar, hayata kecirilon butun faaliyyatloer bu
guna gader 0z faalligini qoruyub saxlamigdir. Suratli inkisafi nezars alaraq,
muassise ve tasgkilat rehberlerini, galecekdaki dayisikliklari va diger
vaziyyatlari nazare alaraq daha tedbirli va duzgun geararlar vermayas c¢agirir.
Roahbarler indi daha ¢ox bazar, cavabdehlik va idareedicilik fenomenina

diggat etmalidirlar.

Intellektual kapital, yani insan glcl bir qurumun ugurundaki en
muhuam amildir. Dolayisiyla, bir qurum Ugun an dogru namizadlerin an

pesokar sokillords dizglin vazifslers yerlasdiriimasi insan Resurslarinin an
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muhUm vazife, ve strateji insan resurslar planlasdirmasinin an muhum

funksiyalandir .

Muassisalerda bir-birindan fargli is ve movqgelar, bir-birine gore
muxtelif xarakter, gabiliyyat ve sexsiyyat xususiyyetleri teleb edir. Bu
vaziyyet ise muassisalerds, ise uygun va keyfiyyatli insanlarin isla temin
edilmasi zaruretini yaradisdir. Muassisenin aktiv vea semarali faaliyyst
gOstarmasi etmis ve ya edoacek oldugu faal is gbren tapma ve se¢mao

prosesina baghdir.

Bu tadgigatda da Azerbaycandaki muassisaler ala alinaraq, kadrlari

secmak va onlarin motivasiyasi, problemlar va hall yollar tahlil edilmigdir.

Azarbaycan qlobal-igtisadi harakstlenmalarle bagl olaraq, eyni
zamanda Sovetlor ittifaqinin dagiimasi ile yeni bir igtisadi inkisaf prosesina

daxil olmusdur.

Bu inkisaf prosesi insan resurslari rahberliyi sahasinin asas
funksiyalarina da muxtslif aspektdan tesir edir. Kadr se¢cma ve yerlagsdirma
totbig etmalari zamani qarsiya c¢ixan bazi problemlar de bu inkisaf
prosesinin talab etdiyi lazimi vaxt va tahsil kimi amillarls birbasa slagalidir.
Tadqgigatin  maqgsadi, Azerbaycandaki muassisalorde tatbig olunan
motivasiya metodlari haqqinda arasdirma aparmaq, problemler va hall

yollarini aragsdirmaqdan ibaratdir.

isin birinci feslinds, insan resurslari idareetma bir elm sahasi olaraq
ale alinmig, muxtelif menbaler alde ediloan terif bir araya gaetirilarak
sistemlasdiriimis, temalinda insan resurslari rahbarliyinin tarixi inkisafi

muassisaler baximindan shamiyyeti analiz edilmisdir. Davaminda isa,
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insan resurslari idareetmae funksiyalari ayri ayriligda ale alinmis va prosesa

tosir edan digar daxili ve xarici amillar aragdiriimisdir.

Isin ikinci hissesinds, motivasiya nazeriyysleri ve motivasiyaya elmi

yanasma muxtalif manbalardan arasdiriimigdir.

Motivasiyanin muassisalerds tatbiginin muassise Ugun shamiyyati,
hamginin motivasiyaninin  tetbiqginin prosedurlari haqginda malumat
verilmigdir. Motivasiyanin tatbigi zamani istifade olunan vasitaler de

arasdiriimisdir.

Isin Gglincu hissesinds, Azerbaycandaki miiessisslerde tatbig olunan
motivasiya metodlari zamani ortaya ¢ixan problemlar va onlarin hall yollari
aragdirnlmigdir.  Bu fasilde hamginin, malumatlarin  toplanmasi,

arasdirmanin magsad ve istigamatlari 6z aksini tapmisdir.
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FASIL 1. Miiasissalords IRIE-nin ahamiyyati va rolu.

1.1.insan resurslar idareedilmasinin mahiyyati ve tarixi inkisaf

marhalalari.

Bir elm sahasi olaraq, insan resurslari idareetmasi, globallasma ile
birlikde muassisaler ayaqda galmaq ugln reqgabat bacariglarini daim inkisaf
etdirmak macburiyyatindadirlor. Ragabatdse ugur temin etmayin an mihum
yollarindan biri, muassisalerin sahib oldugu an muhum dayar olan insan
resursuna sarmaya goymaq ve bu vesaiti an semarali sakilda istifada
etmakdir. Insan olmasayd, igtisadiyyat olmazdi, nece su insanin yasamasi

ucgun lazimdirsa, igtisadiyyat da insana mohtacdir.

Saglam iqgtisadi reqabst yaratmaq ucgun ham istehsalgl, ham de
istehlak¢l movgeyinda olan igtisadi subyektlerin insan amayina har zaman

ehtiyaci var. Tagkilatda insan resursu har nov is ve ya pesads islayanlardir.

Mahsuldarhi@r artirmaq Uugun edilen yeni quruculuq iglarinin bir
coxunda texnologiya on plana cixir, insan unsurtine etinasizliq edilir. Bu,

boyuk bir sahvdir.

Dunyada artiq igtisadcgilarin, dovlet aparicilarinin birge dusuncaeleri
naticasinds, igtisadiyyatda insanin yaratdigi deyarin ne gadar shamiyyatli
oldugu va iqtisadiyyatin insana qgarsi yonalmis investisiyanin daha prioritet
oldugu subut olunmusdur, ¢lnki tebii resurslar tiksnan, insan isa tukenmaz
sorvatdir. Tabii ehtiyatlar istifads etdikce daha tez tukanir, insan ise aksina,
0z potensialinin fergine vardigca yeniliklari gortr, muhakima edir ve hayata

kecirir, yani daha ¢ox dayar gazanir.
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lyirmi birinci esrin evvellerinde, diinyada cox siratli deyisme ve
transformasiya hadisalari bag verir. Dayisma surati insanlari, dogrunu
sehvden ayirmalarina imkan vermadan, onlari garar vermaya macbur edir.

Dunyada gedan bu suratli dayisikliklarde insan amayinin rolu daniimazdir.

igtisadiyyatda, insan avvalki dévrlara nisbatds bir élkanin inkisafinda
daha bdyilk ve genis rol oynayir. Igtisadiyyatda, insanin nece mihim
manba olmasi bu Olkads insana yonaldilmis investisiyanin hacmi ila
Olculmalidir, cunki insan kapitali hesabina dovlstlor daha ¢ox qazanir,
yalniz tabii manbalar hesabina igtisadiyyati qaldirmaq mimkuin deyil. Belo
ki, Dunya Bankinin 2005-ci ilde apardigi igin naticalarine gors, dunya
igtisadi artiminin 16%-1 fiziki kapital, 20%-i tebii resurslar, 64%-i isa insan
vasaiti hesabina alds edilmisdir. Demak, insan kapitalina yonalan xarclarin
artmasi naticada Olkani galacekds daha zangin edir. Muassisalarin ugurlu
toskilati hayat marhalsleri kecirmalerinin, insanin artan shamiyyatinin
nezers alinmasi sertine bagll oldugu gérllur. Insanin, psixo-sosyal bir
varlig olmasi amaliyyat amilleri iginde tabii olaraq ferqgli bir yers ve
shamiyyete malik oldugu mulbahisesiz bir haqgigstdir. Bu ideya
istigamatinda tagkilatlardaki insan resursunun rahbarliyi de ayri bir
ahamiyyat dasiyir. Tagkilati proseslora paralel olaraqg gealinan marhalada
Insan Resurslari idareetme masalssinin daha genis sakilde tohlil edilmasini
ve muassisalerde isleyan insan resursuna daha c¢ox investisiya

goyulmasini zaruri edan siyasatlarin menimsamasini dasteklemakdadir.

insanin meahsuldarligini ve is hayatinin keyfiyystini yiikseltmak Uzre
elm sahesi, insan Resurslari Rehberliyidir. Insan resurslar idarsetme
dusuncassi ile dayisiklik ve inkisaf proseslarinin sinxron olmasi bir tesadufi

deyil. Tam oaksina, deyisme ve inkisafin hadaf kitlasinin insan olmasina
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gore, insan resurslari rehberliyi dayisiklik vea inkisafin markazinde

yerlagmisdir.

Bir muassisanin insan resurslari bu amaliyyat tGcln calisan butun
insanlarin bacariq, istedad va saylerinin macmusundan ibarstdir. Bazi
muassisalarda personal, isci, amakdas kimi adlandirilan insan resursunun
asas xususiyyeti hamisi amaliyyat magsadleri va hadaflari istigamatinds
calismalaridir. Adatan, bazi taskilatlarda, fiziki glic sarf eden sesas tebaqge
"isci", fiziki guc sarf etmayan diga tabaqge ise personal adlandirilir, amma

ortaq xuUsusiyyat har ikisinin insan manbayini tegkil etmasidir.

insan resurslari ve idareetma, insan resurslarl rehbarlerinin ne
etdiklerini, yada ne etmalari lazim oldugunu agciglayan bir sahadir.
Magsadlars nail olmaq Ugun insan resurslari departamenti lazimi sayda ve
sifetdeki insani tapir, inkisaf etdirir, faydal hala gsatirir, giymatlendirir ve
muessisede saxlayir. Insan Resurslari, bir toskilatda calisanlarin fealigini
artirmaq magsadi ila formalasdiriimig, butln taskilat sohratli funksiyalar ve
foaliyyatlerden ibarst olan bir malumat ve tetbigi sahadir. Har hansi bir
toskilati va ekoloji muhitde insan manbalearinin tegkilata, soxse ve otraf
muhite faydali olacaq sekilde, ganunlara da amal edilerak, uygun bir
sokilde idare edilmasini temin eden funksiya ve islerin butinidir. Insan
resurslarinin dogru yonlendirilmasi istenilen bir muassise va tagkilat Ugun

oldugca dnamlidir.

Insan resurslarinin idare olunmasi, dziinde bir neca hadaflari misyyan

edir. David Guest-in 4 yanasmasi var:
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o Strateji integrasiya: Sirket hadafleri, strateji planlarla ile IR siyasaeti
qarsiliq toeskil etmalidir. Yeni, IR siyasati sirketin Gmumi maqgsadlari
ucun qurulmali ve xidmat etmalidir.

e Yiksok saviyyads bagliliq: IR, iscilerin davranislarinda yaxsiya dogru
dayisikliklar etmalidir. ©gar bu sirketda edilirsa, iscilerin baglhliq
soviyyasi yuksak olacaq. Bu da sirkatin Umumi gOstericilerinde aks
olunacaq ve sirkat fealiyyasti yuksalacak.

e Yuksak keyfiyyat: Sirkatlor mugtarilarina keyfiyyatli xidmat vo mahsul
teqdim etmak Ugun daim suratle caligirlar.

e Elastiklik/Ceviklik: Hal hazirda, iscilere evvalki kimi munasibat

gOstarmak yaxsi naticalar veras bilmir.

insanlar gaygi, digget teleb edir, motivasiya olmag, daha yaxsi is
muhitinds islemak istayirler, gunki muasir dovrds isgiler daha rahat seraitda

islemak istayirler.

20-ci asrin son rubundan etibaran dunyamiz deayisiklik faktinin tesirine
dismusdur. Deyisiklik, teskilatlarin butin dinamikalarini kokli sekilds
dayisdirmakdadir. Taskilatlara hayat veren asas menba insandir. Bu
soebabla, dayisiklik va inkisafa dair har bir proses, bir sakilde is hayatindaki
insana da tesir edir. Insan Resurslari idareetmasi anlayisi, son illerds, is
hayatinda genis aks-sada doguran bir idarsetma munasibati olmusdur.
Tarixi perspektivine baxanda, elmi idareetme ile bagslayan idarsetme
felsefasi, hazirda yeni nasil insan resurslarinin idars olunmasi marhalasina
catmisdir. Modern dovrde, insan resurslari idareetmasi, muassisalords
islayan insanlarin ehtiyaclari, tehsil ve inkigaf etdiriimasi kimi masalalera
yonalmisdir. Insan markazli bir anlayis énemsamakdadir. insan "Resurslar"

anlayisi 20-ci asrde ortaya ¢cixmisdir, lakin insan irgi bundan ¢cox daha uzun
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bir muddatdir ki, se¢cim edarkean istedadli fardlari ayird edirdi. Hatta tarix
oncasi dovrds, insanlar bir liderlik movgeyi Ugun onu secmazden avval
diggetli bir namizadin kafilik daracesini muiayyan edir. Olava olaraq,
insanlar muayyan bir vazifeni yerina yetirarkan fardlerde lazimi malumatin
olmasinin na gader boyuk bir shamiyyast kasb ettiyinin fergindes idi. Tarixi
baximdan insan resurslarinin inkisaf etdiriimasi insanlarin islerini daha
yaxsl etmasi, lazimi materiallari xarakterli bir gakilde istifade etmasini

ehtiva edan kifayat gadar yaxsi tahsile dayanmaqgda idi.

Insan resurslari idarasinin tarixi inkisafi mixtelif manbaslers géra farqli
sokilde gosteriimakdadir. Asagidaki bélgilys gore, IRIE inkisafi ¢ dovrs

ayrilimigdir:

1-ci Ik dévr

2-ci 1900-1960 iller

3-cu 1960-den giiniimiiza qadar olan dévr

Umumiyyatls, Il Dinya miharibesindsn sonra IRi anlayisinin ortaya
¢ixdigr mealumdur, amma daha bu tarix daha gadim dovrlera soykanir.
Masalan, mashur Babili Hammurabi qanunlarinda qiymatlandirma
sistemleri, Xvi-xv asrlora aid, c¢inlilarda ilk is ve ixtisaslagsma, Xvii-xv
asrlere aid, kadr dovr suretinin hundurlUydnu istifada etdiklari ile bagl
mixtslif manbalarle rastlasiriq. Insan resurslari ilk olaraq béyiik zavodlarin
tokamull ile daha cox diqgat gormaya basladi. Bu 18-ci asrda oldu, yeni
sonaye munasibatin suratle inkisaf etmasi bdylk olgude dunyani da
dayisdi. Suratli ve ucuz istehsal bir cox senaye Ugun bir prioritet halina
galdi. Zavodlar bir ginde 16 saata qedar calisdi, minlerla fahle icareya
goturdu. Belalikle, bir cox fabrik iscilerine 6z rahatlig va mamnuniyyatini
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artirmaq Ugun konulli programlari tanitmaga basladi. Diger tarafdan,
hokumat bazi temal insan haglarini va is tehlUkasizliyi ganunvericiliyi
tanitmaq ugln mudaxile etmaye basladi, kadr problemlarinin muhim olaraq
goriilmasi, bu ginki menada IRIi yetirmalerinin ilk niimunslerini ortaya

cixarmisdir. Bu menada:
1776-ci1 ilde Adam Smitin isleri asanlasdirmaga qgarsi gorduya isler;
1786-c1 ilde Filadelfiya nasr iscilarinin maas artimi tgun etdiklori ilk tatil

1794-cu ilde Amerikada ilk gar bolgusu planinin hayata kecirilmasi va is

hayatini tenzimleyan qanunlarin gixariimasi;

Elmi olaraqg, Insan Resurslari anlayisi sodyladiyimiz kimi ilk olaraq
sonaye inqilabi ile ortaya ¢ixmisdir. Bu dovrdas, igtisadi hayat surastle inkisgaf
edir, muhim sanaye tagkilatlari yaranir ve insanlar evlerin yerina
zavodlarda iglemaya baglayirlar. Amma 1890-ci ilde, NCR Corporationun
ayri1 personal ofis agmasi Personal Rahbarliyi Hissasi olaraq tarixdaki yerini

almistir.

Muasir dovrde idareetma va roehbar anlayislar avezine liderlik
munasibati menimsanmis va insanin ictimai ve foerdi ehtiyaclarina hormat
on plana c¢ixmigdir. Yaponiyada alde edilon ugurlar, Umumi keyfiyyat
anlayisi va istirakcl idareetma tacrubaleri, 1980-li va 1990- illards, insan
resurslarinin adi bir istehsal daxilolmasi olmadigini va saksina, amaliyyat
cixisinin ve ugurun asas faktoru hatta yegana manbayi oldugu slUurunu

inkisaf etdirmis ve formalasdirmisdir.

12



AZORBAYCANDAKI MUSSSISOLORDS TOTBIQ OLUNAN MOTIVASIYA METODLARI - PROBLEMLSR V8 HOLL YOLLARI

1.2.insan Resurslari va Kadrlarin idara edilmasi.

Insan resurslarinin  idare edilmesi ik névbade demografik,
makroigtisadi siyasatle, shalinin davaml inkisafi ve hayat keyfiyyati ila
baglidir. Kadrlarin idara edilmasi isa ¢ox teskilati kadr siyasatindan ashdir.
Hamginin, insan resurslari va kadrlarin idare edilmasi prinsiplari bir-birinden
muayyan darace ferqglidir. Bundan alave, kadrlarin idars edilmasi ile insan
resurslarinin idara edilmasi bir-birini tamamlayir. Bu proseslarin ardicilligi
da forglidir. Onlar mixtslif forma ve seviyyede hayata kegirilir. Insan
resurslarinin idareetma sistemi son vaxtlar insan resurslarinin kadrlara
inteqrasiya edilmig strateji idareetma resurslarina cevrilib. Bu dayisiklik
formalarinin  har birinin 6z 6zliyunda idareetma modeli, talim kegirma,
amoak mugqavilaleri, pesa hazirhg ve digerlari ile saciyysvidir. Sonra iss
kadr problemlari, korporasiyanin birge fealiyyst formalari, kadr siyasati va

S. 0zunu gostarir.

Bazilari deyirler ki, insan resurslarinin idare olunmasi va kadrlarin
idara olunmasi arasinda asas fikir ayrilig1 yoxdur. Kadrlarin idara olunmasi
daha ¢ox inzibati xarakter dagiyir. Kadrlarin idars olunmasi asasen isgiler,
onlarin amak haglari amak ganunlari ile muayyan olunur. Digar teraefdan,
insan resurslarinin idare olunmasi is¢i quvvasinin idare edilmasi ile masgul
olur ve teskilatin uguru Uclin 6z téhfesini verir. Insan resurslarinin idare
edilmasi, kadrlarin idare edilmasiden daha genis menada danisilir. Yoni
insan Resurslarinin idare edilmesi kadrlarin idarsolunmasi bacariglarini
ahate edir ve inkigaf etdirir. Bu, tagkilat Ucgun iscilarin komandasi Ugun

onimli faktordur.
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Kadrlarin idare olunmasna aslinda bir reaktiv kimi baxila biler, o
manada ki, onlar sikatin talablerini temin edir ve onlari icra edirloer. Oksing,
insan resurslarinin idare edilmesi tosebbiiskar olmaq, sirketin isCi
qguvvesinin artiriimasi UGgun siyasat va funksiyalarinin davamli inkisafina
dastok vermakdir. Kadrlarin idara olunmasi taskilatdan asilidir halbuki,
insan resurslarinini idare olunmasi aksina sirkati va ya tagkilatin tarkib

hissasidir.

Bir de motivasiya aspektlarda fikir ayriliglarina rast galmak olar.
Kadrlarin idare olunmasi kompensasiyalar, mukafatlar ve bonuslarla
amakdaslari asaslandirmaq, bir qayda olaraq, insan resurslarinin
idaraolunmasi ise qarsida duran vazifeloarden, is qruplan va ig yerlarinin

yaradicihgi uclin semarali strategiyalar vasitasile motivasiya etmaya calisir.

Kadrlarin idara olunmasinda asasen farda xususi digqget yetirilir.
Bksine, insan resurslarinin inkisafinin esas istigamati dinamik inkisaf

qurmaqdir.

1. Kadrlarin idaresi emakdaslar, onlarin emak haglarini ve emak ganunlari
ilo masgul olur. Diger terafden, insan resurslarinin idars olunmasi ise is¢i
quvvasinin idare edilmasi ile masgul olur va tagkilatin uguruna 6z tohfasini

Verir.

2. insan Resurslarinin idare edilmeasi asasen kadrlarin idarsolunmasi

bacariglarinin inkisafl ile maggul olur.

3. Kadrlarin idare olunmasi reaktiv sayilir, insan Resurslarinin idare

edilmasi ise daim tagabbuskar olmaq bareda dusunduir.
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4. Kadrlarin idara olunmasi nafer ve ya emakdaslara idarade xususi diqgat
yetirir. Diger terafden, insan Resurslarinin Inkisafinin esas istigamati

dinamikliyi qurmaqdir.

5. Kadrlarin idars olunmasi teskilatdan asili deyil. ©ksina, insan
resurslarinin idare olunmasi sirksti ve ya taskilatin terkib hissasini taskil
edir. Umumilikde gétursak, kadrlarin idare edilmasi ile insan resurslarinin

idara edilmasindas fargli ve oxsar cehatlaer vardir.

Kadr rahberliyinden insan resurslari rehbarliyine kegid prosesi bazi
idaracgilar Ugun bir anlayis dayisikliyinden basga bir mena dasimir. Bu qrup
elm adamlari, insan resurslari rahbarliyinin yeni bir sey olmadigini ifads
etmaya c¢aligirlar. Bundan bagqa, insan resurslari anlayisini manali tapan
ekspertloar da var va her O6ten gun onlarin sayl artmaqdadir. Bu fikirds
olanlara gors, insan resurslari rehbarliyi kadr rehbarliyindan daha ferqli bir
movge ile mudafis olunur. Yena onlara gora kadr rahbarliyinin yerini insan
resurslari rehbarliyine buraxmasi ve bu yeni anlayigin getdikce daha genis
rola malik olmasi muassisalerin ragabat guclarini artirmaq zesrurati ve
iscilorin huquqglarina dair ictimai gozlentilerde bas veran dayisikliklarin

naticasidir.

Xususile xx esrin son rubunda, enenavi kadr idareetme anlayisi
ictimai, iqgtisadi, siyasi atrafl, maqsadleri, daxili va xarici idaraetma
anlayiglari dayisen teskilati hallar garsisinda kifayet gadar qala bilmigdir.
Musssise daxilinde ve muassisae bagqa, ortaya ¢ixan bir sira dayisiklikler
sonunda musassisanin magsadlerine ¢catmasinda an azi Ustinds durulan
manbaya daha ¢ox ohamiyysat verilmasi lazim oldugu fikri, agirliq

gazanmaga baslamigdir. Kadr rahbearliyi ile insan resurslari idareetmas
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munasibatlarinin bir-birinden tamamila ayri olduglarini disunmak avazins,
soxsi heyat rahberliyinin bazi texnoloji va elmi irslilayiglor naticasinds
tokamul kegirmak vasitasila insan resurslari yanagsmasinin ortaya ¢ixdigini
geyd etmak mimkUindur. ©nanavi kadrlarin idara olunmasi ile migayisada,
insan resurslarl idara olunmasi munasibatlerinin daha strateji movgeys
malik oldugu deyile biler. Ancaq bazi tagkilat ve muasisalerda bu aspektin
ikinci planda galdigi ve ananavi kadirlarin idare edilmasi faaliyyatinin genis
olaraq istifade edildiyi gérinmakdadir. insan resurslari rehberliyi daha
ahatali ve taskilatin insan resurslari potensialindan tam istifade etmayi
arzulayan bir minasibst fealiyyete sahibdir. insan resurslarinin idare

olunmasi ananavi kadrlarin idara olunmasinin muasir bir ifadasidir.

insan resurslarinin idars olunmasi ile kadrlarin idare olunmasi

arasindaki fargleri spesifik olaraq asagidaki kimi siralamaqg mumkuandur:

1-ci Kadr idarsetma anlayigi se¢msa, qgiymatlandirmes, personal
gabulu, biznes analizi, pul arasdirmalari kimi metod ve usullara Ustunluk
verarkan, insan resurslari idars edilmasi kadrlara dair texniki va tsullarin,
konar calisanlarin muassise ile slagalerini va bunun muassisenin strateji

idara etma igindaki rolunu xirdalayan bir movgeya malikdir.

2-ci insan resursunun problemlarinin halli messlesinds passiv ve
reaktiv yanasma avezina, avvalcadean hazirlanmis strateji bir plan daxilinda

hall yollar axtarir.

3-cu Kadr rahberliyinin vezifesi iscilorin ise teminatinin temin
olunmasi iken, insan resurslarinin vazifesi muassisanin ehtiyaclarina gore
isloyanlarle bir sosial kapital mantiqi ¢eargivasi icinde munasibatlari

tonzimlamakdir.
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4-cu Kadr rehbearliyi yuksek idareetms ila ¢alisanlar arasinda vasitagi
ilken, insan resurslari idaresi yuksak rahbaerlikle birlikde iglayanlerle

munasibatlari tanzimlama rolunu hayata kegirir.

5-ci Insan resurslari idareetme sisteminin yanasma garcivasi icinde
tamamila bir yanasma numayis etdirir. Muassisaeni bir agiq sistem olaraq
giymatlandirmakla va tagkilata bagl qalaraq problemlari hall etmaya calisir,
kadr rahberliyi ise musassisadaxili funksiyalara istigamatlenir ve vahid

toskilat i¢i dar shatali slagalari va problemlari hall etmaya c¢alisir.

6-ct Insan resurslari  rahberliyi bir menada insan anlayisinin
toskilatlar baximindan digget yetirmesinin naticesidir.insan burada
xarakterin adidir. Ancaq sexsi heyat tarkibinda insan yalniz bir kemiyyaet

olaraq adlanmaqdadir.

7-ci Kadr idareetma va planlasdirma baximindan qisa dovrli ve
marginal hall yollarina yonaldir, insan resurslari rehbarliyi ise uzun dovrli

foal ve butunlasdirici strateji hallari istifade edir.

8-ci Kadr rahberliyi ilo IRIE arasindaki esas ferglerden biri, falsofi
olaraq funksiyaya baxiglaridir. Kadr rahbarliyi amsaliyyat idaragiliyinde
selahiyyst va vazife baximindan aktiv rol oynamadigi halda, IRIE insan
resurslari ile bagh butun idaragilik proseslaerinde olmagla yanasi hamginin

muassisa rehbarliyinde va garar marhalalarinds aktiv faaliyyet gosterir.

9-cu Kadr rehberliyi bir-bir ¢alisan iscilere yonalik harerkst edarkan,
IRIE bltlin calisan iscilerden bitlin idareetme merhslolerine goeder olan

onamli hissani shata edir.
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10-cu Kadr rehberliyi is ydnimll fealiyyste esaslanarken, IRIE insan

markazli bir movqgeyas fokuslanir .

11-ci Kadr rahbarliyi musassisanin movcud vaziyyatini qoruyarkean,
kecici bir xarakter dasiyir. IRIE ise muessise insan resurslari

planlasdirmasini edarak funksional xUsusiyyet dasiyir.

12-ci Kadr rahbearliyi, insani bir xerc Unslrl olaraq gorerken, IRIE
insani sadace iglayan bir ig¢i kimi gavramir, onu giymatlandiren, inkisaf

etdiren bir proses olaraq gorar.

13-cu Kadr rahberliyi musassise daxilinde mahdud bir quruculuq
gOsterarkan, IRIE miessise ve 6z igerisinde bir toskilatlanma gésterir ve

muassisanin butun funksiyalari ile masgul olur.

Bildiyimiz kimi, kadrlarin idare edilmasi ilea insan resurslarinin idara
olunmasinda bir nece oxsar cehetlor do mévcuddur. insan resurslarinin
idarea olunmasi ile kadrlarin idare olunmasinin daban-dabana zidd
anlayislar oldugunu demak yalnis olardi. Hatta bazi menbalerds kadrlarin
idaraetma masalesi ile bagh malumatlardan onun insan resurslarinin idare

olunmasi ile gox boyuk banzarliklari oldugu naticasine gelmak mumkundur.

Kadrlarin idara olunmasi ile insan resurslarinin idara olunmasinin

oxsar cahatlarini asagidaki kimi siralaya bilarik:

1-ci Kadrlarin idareetma strategiyalari da insan resurslari idaraetma

strategiyalari da her ikisi tagkilati strategiyalara asaslanir.

2-ci Kadr rahbaerliyinde de insan resurslari rahbaerliyinde de amir
komandanlq zanciri movcuddur, rehbarlerin saxsi heyastin idars edilmasi

movzusunda salahiyyatlari vardir.
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3-cu Kadr rahbarliyi va insan resurslari rahbarliyinin, "insana hormat"
institusional ve fardi ehtiyaclarin tarazlanmasi, iscilerin gane edilmasi vo
inkisafi masalasinda ortaq dusuncaleri vardir.

4-cU Kadr rehberliyinin texniki vezifeleri (is analizi, maas ve.s) insan

resurslari rahbarliyi terafinden da yerina yetirilir.

5-ci Kadr rahberliyi ve insan resurslari rahbarliyi is gseraitlori
soviyyasinde taskilati informasiya, teskilati davranis masaslelarinde do

hamgcinin birge xususiyyatlara malikdir.

1.3.IRIE-nin funksiyalarinin miisassisalerda tatbiqi.

Bir kadrin istismara daxil olmasindan igdan ayrilmasina qadar
kecirdiyi proses igarisinda qarsi-qarsiya galdigr insan resurslari tatbig
etmaleri, insan resurslarinin funksiyalari kimi ifade edilmekdadir. insan
resurslari funksiyalari insan resurslarinin, tagkilatgiligin surstlendirilmasi ve
koordinasiya edilmasina yonalan butiin addimlar, insan resurslari idarasinin

vazifaloridir.

Mauxtelif tadgigatgilar insan resurslarinin funksiyalari ile bagh olaraq
forgli tesnifatlar edirler. Umumiyyatle insan resurslarinin asas funksiyalar

bu sakilde sadalana bilar:

e Insan resurslari planlagdirmasi.
o Iso gbtiirma ve yerlogdirma funksiyasi.
e Tohsil vo inkisaf etdirmak.

e Motivasiya rahbarliyi.
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is ve is goéren giymatlondirmae funksiyasi.

Odanis rahbarliyi.

Karyera roehbarliyi va inkisaf etdirma.

Omak munasibatlari va tehllUkasizlik funksiyasi.

Amerikan insan resurslari idare olunmasi darnayi tarafinden muayyan
edilen insan resurslari funksiyalari va bu funksiyalara dair fealiyyatler

asagida gostarilmisdir:

o9sas insan resurslari funksiyalarinda istirak edan fealiyyatlar:

insan resurslari planlasdirmasi, kadrlarin secimi ve isa gotiirma:

o Toskilatdaki spesifik isler ugun lazimi keyfiyyatlori musyyanlasdirmak
uzre is tahlillarinin apariimasi.

e Toaskilatin maqsadlarine ¢atmasi ucun lazim olan insan resursu
ehtiyaclarinin taxmin edilmasi.

e Bu ehtiyaclarin 6danilmasi Ugun bir planin inkisaf etdiriimasi va
totbiqi.

o Toaskilatdaki muayyan movgelar Uglun personalin secimi va ise ige
goturulmasi.

insan resurslarinin inkisaf etdirilmasi:

e Iscilerin yetisdirilmasi (oryentasiyasi) ve terbiyesi.

e |dareetma ve togkilati inkisaf programlarinin hazirlanmasi ve
hayata kecirilmasi.

e Tagkilati qurulusu igerisinds faal komandalarin yaradilmasi.

e Islaysnlerin  gixislarinin  giymatlendiriimesi  Gglin ~ sistem

yaradilmasi.
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e Karyera planlarini inkisaf etdirmalarinda iglayenlara kdmak

olunmasi.

Rusum va digar odanislar:

e Butun isciler Uugin amak haqqi ve digar odenigler sisteminin

qurulmasi va iglanilmasi.
Rusum va diger 6danislerin adalatli va dayanigli olmasinin temin edilmasi.

oOmak va isci alagalari:

e Toskilatgilig ve hamkarlar arasinda vasitagi kimi xidmat edilmasi.

e intizam ve problemlerin halli sistemlarinin yaradiimasi.

insan resurslari arasdirmalari:

e Insan resurslari melumat bankinin yaradilmasi.

e scilarin rabite sistemlarinin qurulmasi ve istismari.

Amerikan Insan resurslarl lisenziyalasdirma institutu ise, insan
resurslari tetbiglarinin agsagidaki alti sahads bilik va tacribays malik olmasi
lazim geldiyini vurgulamigdir. Bunlar; idarsetms bacariglari, segma ve
yerlagsdirma,tahsil ve inkisaf etdirmak, pul ve digar iqtisadi faydalar, is ve

isci alagaleri va ig saglamhgi, tehlukesizliyi movzulandir.
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insan Resurslarinin Planlasdiriimasi.

Planlasdirma, bir taskilatin maqgsad va hadeflerine c¢atmasini
asanlasdiracaq qerarlarin alinmasi prosesidir. Eyni zamanda, bu

maqsadlere catmasi masalesinde atilacaq addimlari da nazara alir.

insan resurslari planlasdirmasi, bir teskilatdaki insan resurslarinin,
daxili ve xarici proseslere uygun olaraq ve tasirli bir goakilds
formalasdiriimasi, inkisaf etdiriimasi ve istifade edilmaesi maqgsadile
nazarden kegirilmasine, qurulmasina va qiymatlendiriimasina dair butun

foaliyyatdir.

insan resurslari planlagdirmasi, tegkilatin gelecekds ehtiyac duyacagi
personalin keyfiyyat va kemiyyat baximindan avvalcadan muayyan etms;
Vo bu ehtiyacin nece va na daracaede qarsilana bilacayi fealiyyatlarinin
batunudur. Tagkilatlar har oOten gun kecdikce daha murakkeb hala
galdiyinden, murakkablikle basa cixmaq Ug¢lun muitexassis ve kadrlara
ehtiyac duyurlar. Bu maqgsadla ya ixtisaslasmis is¢i ise goturmakds ve ya
movcud personalin muayyan vasait garsihiginda maariflondiriimasi yoluna

gedirlor.
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insan Resurslari Planlasdirmasinin, bir teskilat (iglin Gzerine gétirdiy

funksiyalari asagidaki kimi qruplasdira bilerik;

e Butun teskilati pillelorde insan resurslari rahbarliyinin faaliyyatini
artirmag.

e Is gobrenlorlorin foaliyystlori ilo teskilati meagsedler arasindaki
uygunlugu aktivlesdirmak.

e Insan resurslar idareetma informasiya sisteminin kadr foaliyyatleri ve
digar taskilati vahidlerini saxlanmasini tamin etmak.

e s gbren tapmaq ve secmak, karyera planlasdirmasi ve insan
resurslari funksiyalarinin koordinasiyasina komak olmasini temin
etmak.

e Isci qulivvesinin bilik ve bacarigindan, optimal mehsuldarhigin olde
edilmasini temin etmak.

e Toskilati planlasdirma prosesinin inkisaf etdiriimasine komak etmak

ehtiyac duyulan spesifik amak keyfiyyatlarini ortaya qoymaqg.

Tagkilatlar sistematik bir kadr planlagdirmasi etmays yonalden amiller

bunlardir:

1-ci Gealacak kadr ehtiyaci: Kadr planlasdirmasi, tagkilatin galecekda

duya bilacayi kadr ehtiyacini aciq sokilds ortaya qoyur.

2-ci Doyisikliyi Hoyata Kecirmak: Kadr planlasdirmasi, teskilatin
dayigsen bazar,ragabet, texnologiya kimi ekoloji dayisikliklara uygunlasma
gOstarmasini asanlasdirir, ¢unki bu cur ekoloji dayisikliklar tagkilatdaki

islarin mazmun, bacariq saviyyasini va lazimi kadr sayina tesir gostarir.
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3-ci Yuksak Bilik vea Bacariga Malik Kadrlarin Tamin Olunmasi Tagkilat
yuksak idarasetma va ixtisaslasmis kadrlara duzgun temin etmak vacibdir.
Bu nov kadirlarin sayl adetean mahdud oldugundan axtarib tapilmasi va

inkisaf etdirilmasi olduqca uzun zaman alir.
Kadr tapmaqg ve se¢gmak.

GuUnUumuUzun muassisalarinda samaralaliyin va mahsuldarligin yaxsi
olmasinda eosas faktorlarin baginda insan faktoru yer alir. Muassisanin
magsadlarine ¢catmaq faal rola malik olan insana duyulan ehtiyac muxtalif
sobablerla artir. Muassisaloerde bir-birindan forqli is va movgelar, bir-birine
gora muxtalif xarakter, istedad ve sexsi xususiyyatler talab edir. Bu vaziyyat
ixtisash kadirlarin, ise uygun ve xarakterli insanlarin isle temin edilmasi
zoruratini Oon plana gstirmigdir.MUsassisenin aktiv ve samarali goakilds
foaliyyet gostermasi etmis ve ya keciracak oldugu faal is gbran tapma ve
se¢ma prosesina baghdir. Muassisalarin keyfiyyatli va mahsuldar isgilarini
tapmaqg ve segcmak faaliyyatlari, boyuk oOlgide zaman, pul ve enerji sorf
olunmasini teleb edir. Ceamiyyatde cox sayda issiz insan olmasina
baxmayaraq, haqgigstan, hunarli olanlar mahdud saydadir ve muassisaler

bu keyfiyyatlore malik namizadlari 6zlarine gekmak va almaq ucgun ragabat

edarler.
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Kadirlarin inkisaf etdiriimasi.

Muasir muassisalarinda uguru artiran amillerden an shamiyyatlisi
insan gucudur. Bir muassisenin gucu, amakdaslarinin ve rahbarlarinin glcu
ilel oculur. Bu sababla iglayanlerin tahsili va inkisaf etdirilmasinin xUsusi
ahamiyysti var. Bu sistem icinde butun hissalar bir birini tamamlayir.
Sistemin feal va semarali islomasi davamli bir tahsil sayini macburi edar.
Tahsil avvelcedan muayyan maqgsadlera gors, insanlarin davraniglarinda

muayyan iralileyisglar tamin etmaya yarayan planl tadbirlar sistemidir.

Tahsil; Fardin ictimai gabiliyyatlarinin va optimal fordi inkisafinin tamin
olunmasi ugun gorkemli ve nazaratli bir daire ve maktab tasirlerini igina

daxil edan sosial bir zamandir.

Kadr Tohsili; Isleysnlerin  ve onlarin yaratdiglari gruplarin
muassisada yuklendiyi ve ya galecakda yuklenacayi vazifelari daha tesirli
sokilde etmaloari Ugun onlarin pesa ufuqglerini geniglandiran, fikir rasional
gerar gabul etmea, davranis va raftar, verdis ve dusuncealarinde musbat
dayisikliklar etmayi magsad qoyan, bilik, tacriba va gabiliyyastlerini artiran

pedaqoji fealiyyat ve harakatlerin hamisi nezarda tutulur.

Musassisalarda, tehsil verilacek saxsi heyatin muayyanlagdiriimasi,
muvafiq tehsil sertlerinin yaradilmasi, tehsil avadanliglarinin va talimgilarin
secilmasi idaragilarin masuliyyatlari arasinda yer alir. Rahbarlik terafindan

muayyan edacak talimlaer saxsi heyatin ehtiyaclarina gora foerqlilik gostarir.

Bu telimler mulassise daxili va muassise xarici talimlar olaraq

asagidaki basliglar altinda verilmakdadir.
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Muassisa daxili talimlar:;

» Oryantasiya

> is basi tehsil

» Rehbearin tagibinde dyrenmak
» Selahiyyeat dovru

» Tecruba

> Qrup isi

Muassisa xarici talimlar:

» Seminar va konfranslar

» NUmuna hadisa ¢alismasi

» Laboratoriya seraitinde oyrenmak

» Rol oynama usulu

» Programlagdiriimig 0yranma texnikasi

» Simulyasiya Uzarinde oyranmak

Karyeranin idara olunmasi.

Qlobal olaraq deyisen iqtisadi gsartler va siyasi hadisalar butun danya
iscilarine eyni daracads tesir gostermis ve bu geyri-musyyan soraitds heg
bir qurum iscilerine is zemanati vermayacayi haqgiqgeti ortaya ¢cixmisdir. Bu
sobabls karyeranin idara olunmasi masalasi son illerde suratli va coxsaxal
bir inkisaf gostarmisdir,insan resurslarinin idara olunmasnin an ¢atin va
muabahisali mdvzularindan biri halina gelib. Sirkatlerin ehtiyac duyanda
xarakterli saxsi heyati sllarindsa tutmaqg ugun c¢etinlik ¢gekmasi, indiki ve
goalecekdaki movgeyi doldurma ehtiyaci karyeranin idare onunmasinin
ahamiyyatini daha da artirmigtir.

26



AZORBAYCANDAKI MUSSSISOLORDS TOTBIQ OLUNAN MOTIVASIYA METODLARI - PROBLEMLSR V8 HOLL YOLLARI

Karyera bir soaxsin is hayatinda faallig, mesuliyyat, mdévge va
davraniglarinin inkisafidir. Karyera planlamasi iglayanlerin dayerlari ve
ehtiyaclari ile is tecribasi ve imkanlari arasinda an uygun alaga qurmagi
hadeflayan bir problemi hall etma ve gerara alma prosesidir. islayanlorin
daha xogbaxt ve islerinde daha semarali olmasini temin edir. Saxsi heyatin

gabiliyyat ve karyera inkisaf etdirme faaliyyatlarini planlamaqdir.
Performansin idara olunmasi.

Performans, taskilatlarda rahbarler baximindan mahim masaladir ve
isgoranin amak davranisinin naticasidir. Performans, bir isgoranin ve ya
grupun, bagh olduglar vahidin ve taskilatin maqgsadlerina, keyfiyystco
umumi Olgusu kimi tasvir oluna. Bu sababla, fordi is performansi, toskilat
baximindan ahamiyyatlidir. Ferdi menada is gorenlerin performansinin
gucli ve ya zeif olmasindan tagkilat da tesirlenacak. Tagkilatin
performansini yuksaltmak rahbarin vezifasi olduguna gors, is gorenlarin

performansini da yuksaltmak rahbarinin nazaratindadir .

Performans, insanin 6zU Ugun taninan, xususiyyat ve gabiliyyatlerine
uygun olan isi, gabul olunan sarhadler icinda kecgirmasi kimi izah oluna
biler. Performans, ferdlerin ve ya qurumlarin magsadlerine hansi
nisbatlerde ¢atma meyaridir. Performans giymatlandirmasi ise, saxslerin,
organlarin va ya qurumlarin ¢ixiglarinin avvalcedan muayysn edilmis bazi
standartlara gore ve ya "oxsar veziyyatde islayenlarin performansi”

asasinda "olgculmasini" ehtiva edan bir zamandir.

Performansin idare olunmasi faydalarini bela yekunlasdira bilarik.

Qurum baximindan:
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» Performansin standart va obyektiv bir sakilde giymatlendiriimasini.
» Qurumun hadaefleri ile saxsi hadeflerin Ust-Uste dusmasi ve hayata
kecirilmasini.

» Karyera planlarinin kegirilmasini.

A\

Ise gebul prosesindaki tadbirin dl¢iilmasini.

» Veozifaniz muessisa hadafleri istigamsatinde ve uygun artirmaqla
hayata kegirilmasini.

» Toehsil ve inkisaf ehtiyaclarinin muayyan olunmasini, (Calisanlarin

guclu cehatlarinin va inkisafla bagli ehtiyaclarini muayyanlasdirerak

uygun tahsil imkanlarinin tamin edilmasi)

» Bonus ve mukafat sistemlarinin tagkilini temin edir.

isloyanler liciin:

> lIsleyanlerin  ve qurumun qarsiligh bir-birilerinden  gézlentilerini
dagiqglagdiriimasi.
> lIsloyonlorin  mdvcud ve &zlerinden gbézlenilen performanslari

haqqinda mealumata sahibi olmalarini temin etmak .

oOmak munasibatlari va tahlukasizlik funksiyasi

is keyfiyyati, is memnuniyyeati ve motivasiyadan ibarst olan emak
munasibatleri gabakasi, iscilorin ehtiyaclarini 6demaya caligir. Belo is
soraitini tamin etmak Ug¢un tagkilatlar demokratik olmali, isleyana salahiyyat
ve masuliyyat vermalidir. Teskilatda agiq unsiyyat olmasi da calisanlarla
yaxsl olageler qurmaqgda shamiyyastlidir, cunki islayanlerin faaliyyatlarini
aparmagqg, masuliyystlarini yerine yetirmak ve garar almaq ug¢un malumata
ehtiyaclari var. Is hayatindan lezzst alan ve is hayat keyfiyyasti yiiksak

isloyanlerin isle gane olma seviyyeleri yiksaslir. Islerinde daha g¢ox

28



AZORBAYCANDAKI MUSSSISOLORDS TOTBIQ OLUNAN MOTIVASIYA METODLARI - PROBLEMLSR V8 HOLL YOLLARI

motivasiya olmalari onlarin is nailiyyatini artira bilar. Cunki, isdan
gOzlentilari garsilanmis ve motivasiya olmus iglayanler daha semarali ola
ve davranislar teskilati hadef vo deysrlerle eyni istigameatde ola biler. ise
galmama, bos dayanma ve tegkilatdan ayrilmalar azalar. Teskilatla islayan

arasinda musbat munasibatler qurulur ve gargidurmalarin gargisi alinir.

Soxsi heyatin is basinda fiziki ve ruhi tahltkasizliyinin gorunmasi, lazimi
saglamliq ve tahliikesizlik tadbirlerinin alinmasini ehats edir. Insan
resurslari rahberliyi igleayan heyastin musassisada davamliigini va onu
muassiseda saxlamaq Ugun lazimi sertlerin  yaxsilasdiriimasini tamin
etmaya borcludur. Is seraitinde stressle bas etms yollari ve meahsuldarhgi
artirma kimi fealiyyastlerin nece aparilacagi movzusunda iglayan personali
malumatlandirmali, treningler kecirmali, personalin problemlarina hall

yollari axdarmalidir.

Is tahlUkasizliyi —ganc isgilerin gox shamiyyst verdiklari, amma yasli
iscilor Ucun c¢ox shamiyyatli olan is teminati, onlarin hamkarlara uUzv
olmalarinda mihim bir rol oynayir. isleyenler, xisusile igsizlik artdig
dovrlarda va ya amakli olma gaertlarini yerina yetirmadan isdan ¢ixariima
gorxusu dasltyirlar. Bu vaziyyat, onlari naraziliga suruklayir. Homkarlar, ise
géturenlerle badladigi kutlavi is mugavilaleri iglayanlerin isden ¢ixarma
sortlarini ¢gatinlesdirici hokmlar qoyma istigamatinde mubarize aparir. Eyni
zamanda hamkarlar, ise goturenlerin hlquqgi olmayaraq isdan c¢ixar

aksiyalarina garsi Uzvlerina teminat verir.
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IRIE-na tasir edan daxili ve xarici amiller.

IRIE, isi gorenin semaraliliyini artirmaq ve isin keyfiyyatini
yuksaltmak sayi icinde olarkan, muhitin tasiri ve tazyiqi altinda qalir.
Camiyyatin dayisan dayar muhakimaleri ve standartlari hem muassisa ham
de isgorenin islonmadan gozlentilerini dayisdirir. UJurlu bir IRIE, bu
gOzlentilere hassas olmaq ve Ust rehbarliyi xaberdar etmak
macburiyyatindadir. Straf muhit amillarini daxili ve xarici muhit faktorlar
olaraq ikiys ayirmaq mimkindur. Hal-hazirda IRIE da ugurlu olmaq gln
ilk novbads IRIE-o tesir eden daxili ve xarici ekoloji faktorlarin yaxindan
izlonmasi vacibdir. Umumiyystle straf muhit, canl organizmlarin ve
insanlarin fealiyysti Uzarinde muayyan dovr erzinds, derhal va ya
sonradan, birbasa ve ya dolayl bir gakilde tesir yarada, fiziki, kimyavi,
sosial, madani, siyasi ve igtisadi amillarin hamisi kimi saciyyslandirile bilar.
Tagkilatlar 6zlarina resurs tamin edan va sarhadler musayyan edan dairalar
ile i¢ igce yasayirlar. ©traf muhit ile bir cox cehatden mubadils alagasi olan
toskilatlar, atrafdan aldiglari daxilolmalari, uydun gorilan ve ehtiyac
duyulan budce xarclerina gevirarak, yena da atrafa bildirirlor. Bu sababls
atraf tagkilatlarin varliglarini davam etdirmalerinde muhim yeri olan bir

faktordur.
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IRIE faaliyystlarine tesir eden straf muhit amilleri xarici ve daxili munhit

amillari olaraq iki grupa bolunur:

a) Xarici Muhit Amilleri: Qanun va ganunvericilik, cemiyyat, hamkarlar,
texnologiya, iqtisadiyyat, amak bazari, musteriler, pay sahibleri va ragib

qurumlardir.

b) Daxili Muhit Amillari: Ekran, missiya ve maramlar, siyasat, idaraetma

anlayigi, tagkilat madaniyyati va is keyfiyyatidir.

Xarici Muhit Amillari

Xarici muhit faktorlari - muassisenin fealiyyet gosterdiyi muhitdan
gaynaglanan, nisbi olaraq nazarast edila bilinmayan Unsurlardir. Xarici muhit

amilleri iki bag qrupa ayrilir:

e Makro muhit amillari

e Sonaye muhit amillari.
Makro Muhit Amillari.
a) Siyasi amiller

Dovlstin gixardigi muaxtslif ganun, nizamnams, digar Oolkalerda
imzaladigi muqavilalar, habela sifarisci isleyanlarle imzaladigi kutlavi ve
fordi is muqavileleri insan resurslari idare olunmasinin ganuni haraket

sahasini muayyan edar.
b) iqtisadi Amillar
igtisadi dayisiklikler, miisssisenin nazarati xaricinds inkisaf eden ve

toxmin etmak ¢atin olan geyri operativ amillardir. YUksak inflyasiya mahiti,
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faiz daracelarindaki artim va igsizlik kimi menfi igtisadi sertler insan
resurslari planlasdirmasinia tesir gosterir. Ortaya c¢ixan iqgtisadi bohran,
muassisalari azalma istigamatinds tasir eds bilar. Bu vaziyyet birbasa insan
resurslari planlarinin dayisdiriimasine sabab ola bilar. Bir cox muassisa
bele bir veziyyatde insan resurslarini azaldarag fealiyyatlerini davam

etmayi Ustln tutmaqdadir.
c) Texnoloji Amillar

Texnologiya dar menada dusundikde muassisads istifade edilen
masin ve texnoloji avadanlig. Genis manada dusundukde isa teskilatin
igtisadi, semerali ve faydali islaye bilmasi ugun istehsalla yanasi
idareetmada elmi prinsip ve texnikalarin tatbigi fealiyyastlarinin hamisi
texnologiya dairasine daxildir. Texnoloji muhitin tegkilat baximindan
ahamiyyati suretle dayisken olmasindadir. Suiratli dayisiklik mahsulda,
istehsal proseslerinde ve is¢i quvvesinin  qurulusunda 6zunu

gOstarmakdadir.
d) Beynalxalq Amillear

GUnumuzda amak bazarlar globallasir. Yerli isci quvvasi; ister Olka
daxili, isterse de beynaslxalg migrasiya harakstloerinds var. is¢i qlivve kasb
ve telebinda tarazlig axtarislarinin hududlar sonrasi xarakter almasi
naticasinds, isci quvvasinin globallagsmasi harakatini muassisa rahbarliyi
sahasinda da bazi yeni sistem ve modellers ehtiyacin yaranmasina sabab

olmustur.

e) Raqib firmalar
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Taskilatlar bazardaki mustarilari Ugun bir biri ile reqabat edirlor va
umumiyyatle bibirlerini taqib edarak yeni strategiyalar muayyan edirlor.
Ragabat muhitini arasdirmaq Ucln an c¢ox istifade olunan analiz vasitasi
Michael E. Porter toarafinden hazirlanmig “bes guc” analiz modelidir. Bu

model bes asas ragabat guclu baximindan mugayisa edir:
1-ci Bazara yeni daxil olanlarin regabati.

2-ci Firmaya mal tadaruk edanlarin bazarliq gucu.

3-ci Firmanin mustarilerinin bazarliq gucu.

4-ci Qvazedici mahsullarin ragabati.

5-ci Ragabat edan firmalar arasinda ragabatin intensivliyi.
a) Hamkarlar ittifaglari

Hoamkarlar islayanlarle isagoturanlerin barabar sartler altinda gorusu
tomin etmak maqgsadi ile ortaya c¢ixmigdir. Camiyyatin demokratik
madaniyyati hamkarlar ittifaglarinin inkisaf etmealarine de isiq tutur.
Homkarlar kadir huquglarinin tersfdarlari olduglarindan isgi-isveran
munasibatlerinde ¢ox muhum rol oynayirlar. Toplu bazarlq, tetil, lokaut
totbig etmalari muassisanin reqabst glicna boyluk daracede tesir gostars

biler.
f) ictimai amiller

Camiyyaetin bir batlin olarag sahib oldugu adst, anena va dayarler,
tohsil ve dini muinasibatler, elmi ve madeni saviyys, demoqrafik
xususiyyetler va s. tagkilatlara muhum tasir gostarir. Bu sabable cemiyyat

faktoru, IRIE Uzerinde de mihim tazyiq yaradan faktordur. Miessisenin
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ictimai atrafini madaniyyeat, hemkarlar, musterilar ve sehmdarlar yaradir.
Milli madaniyysatde yer alan muxtslif davranis xususiyyatleri is hayatina da

yanslyir.

Daxili muhit amillari.

Tagkilatlarin asanligla nazarst eds bilmadiyi ve ya nazarst etmaleri
kanarda olan xarici atraf muhit amillari ile yanasi, nisbi olarag daha asan
idare olunan daxili mihit amilleri, IRIE Gzerinde mihim tesire malikdir.

Muassisanin qurulusundan gaynaglanan, nazaret edila bilen faktorlardir.
a) Missiya, Magsad, Hadaf ve Vazifalar

Missiya, teskilatin gormakdsa oldugu igi niya etdiyinin, cemiyyatdaki
yaranma sababinin ve toplama tohfasinin muayyanlasdirimasinae yarayan
addimdir. Missiyanin muayyan olunmasinin u¢ faydasi vardir: a) strategiya
hazirlanmasinda rahbar olur. b)teskilati ugur tUgun ¢ox Olgulu standartlar

yaradir. c) biznes etikasi ile bagli davraniglar Ggun standartlar taklif edir.
b) Siyasatler.

Siyasstler, tagkilatin magsadlere c¢atmaq ugun qerarlarin gabul
olunmasinda va teskilatin fealiyyatinin istigamatlendiriimasina yol gostaeran

rehbar xarakterinds yazil ve ya sifahi Umumi gabul qaydalardir.
c) Taskilati muhit ve madaniyyat.

Muhit ve madeniyyat anlayiglarinin tez-tez bir-birinin yerina istifads

edildikleri gérunurse da aslinds bu iki anlayis bir-birinden farqlidir.
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Tagkilati muhiti tegkilatlanma qurulusu ile garisdirmamaq lazimdir.
Qurulus teskilatin skeleti, muhit iss tagkilatin gsexsiyyatinin islayanler

torafindan gabul etma gaklidir.

Tagkilati madeniyyat ise teskilatdaki fardler arasindaki garsiligli

tosirlar naticasinda ortaya ¢ixan munasibatdir.
Fasil 2.
Muassisalarda tatbiq olunan motivasiya metodiari.
2.1. Motivasiya. Motivasiya nazariyyalari.

"Motivation" s6zu Latincada herakast etma manasini veran "movere",
"motum" kokundan galmis olub psixologiyada, igdan galan harakatverici
quvve muayyan bir hadaefe ve magsadsa dogru yonalma ve maqsadli

harakatler gostarma prosesini ifada etmak ugun istifada edilir.
Motivasiya:

e Horokata gatirici.
e Harakati davam ettirici.

e Horoakati musbat istigamate yoneldici.

Ug esas xususiyyats malik bir glic olaraq ifade edilir.Motivasiya sz,
"harakat etmoak" menasinda Latinca "movere" sdziindan téremis olub asas
bir psixoloji proses ugun istifads edilir. Gorulmus asas motivasiya teriflerin
tohlil edilends ilk basda insan ehtiyaclarinin geyd edildiyi gorunur, daha
sonra ise ehtiyaci 6demays yoOnalmis insan davranisinin, teskilati bir
magsada xidmat etmasi vaziyyati gdze carpir. ©n genis manasinda

motivasiya; Davranigi heroksts gatiron fizioloji ve ya psixoloji bir
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catismazliq, ehtiyac ve ya har hansi bir hadafe yonalmis bir niyyet ilo
baglayan bir prosesdir (Luthans 1998). Fardlari muayyan hallarda muayyan
harakatlara sovq edan motivasiya, eyni zamanda ferdin is movzusundaki
davraniglarini da xarakterize edir (Sabuncuoglu ve Tuz 1998). Belslikls,
iscilori muassise maqgsadlarine yaxinlasdirici, inandirici va vadaredici

xarakterde kecirilon butun tedbir va iglere motivasiya demak olar.

Musassisalarda islayanlarin islerine motivasiya olmalari ve gorduklari
islori istakle etmalari, muassisa faaliyyatine de birbasa tesir edir. Fardlar,
ehtiyaclarinin novu na olursa olsun, bu ehtiyaclarini aradan qaldirmaq ugun
isi gorurler. Motivasiya masalasinde ¢ox muxtalif mdulahizaler ortaya
goyulmusdur. Massalen, Baumerster ve Leary (1995) an shamiyyatli
motivasiya  manbalerinden  birinin  sosial  fealiyystlor  oldugunu
vurgulamigdir. Parker, is markazli motivasiya movzusunda 2014-ci ildaki
etdiyi isinde is muxtalifliyi, is kimliyi, ise verilon 6nam, is muxtariyyati,
biznes talablari vae sosial dasteyin bir teskilatda yer alan an shamiyyatli
motivasiya resurslari oldugunu miisyyen etmisdir. iscilerin ehtiyaclarinin
nalar oldugunu askar edilib dyranilmasi elbatte ki muassisanda uguruna va
somaraliliyine birbagsa tesir gosteracekdir. Bu ssbabden muassisenin
magsad va hadsfleri isciloerin ehtiyaclari arasinda balansli munasibatler
qurulmasinin, o muassisanin saglam ve ugurlu faaliyystinde muhum bir
amil olacagi da aydindir. Bele bir salagenin yaradilmasi, isgilarin
motivasiyasani artiracaq, bu da musassise mahsuldarligini ve samaraliliyini
artinb muassisenin  ugur sansini yuksaldecak. Bu yanasmaya gors,
motivasiya, "insanlari istenilan keyfiyyat va kamiyyati c¢ixarib ortaya

goymasi ucun tesir prosesi” olur. Tagkilat icarisinde motivasiya faktorlarina
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verilan giymatin ve dayarin artmasi butlin isgorenlerin is motivasiyasini da

yuksaldacakdir.
Motivasiya Nazariyyalari.

Muassisada rahbarler, is semaraliliyini an yuksak saviyyaya gatirmak
ve nail olunan bu seaviyyani qoruyub saxlamaq istayirlarse, iscilarini
maraglandiran amillar haqqinda harterafli biliysa sahib olmaq ve bu amillari
yaxsi dark etmak macburiyystindadirler. Fardin davranisi gox murakkab bir
fenomendir. Ancaq psixoloji proseslardan istifade edilerak izah oluna bilar
(Barney ve Griffin 1992). Motivasiya da bu psixoloji proseslardan biridir.
insan davranisini aciglamaga yonslik toklif edilmis bir cox motivasiya

nazariyyasi movcuddur.

Motivasiya nazariyyslerinin tesnifati da muxtalif formalarda hayata

kecirilir. Bunlar asagidakilardir:

Ehtivaclar iyerarxivasi Nezeriyyasi - Abraham H. Maslow

Bu guna qedar ortaya goyulmus bir ¢ox telebat iyerarxiyasi arasinda
idareetma sahesinda an populyar olani 1940larda Abraham Maslow
torafinden 6na surulen nazariyyadir. Maslowun bu nazariyyasi, insanlarin
birden ¢ox ehtiyac tarafinden motivasiya edildiyini va bu ehtiyaclar

asagidakilardir.

1)Ozunu inkisaf etdirmak
2)Hormat ve vazife
3)Sosyal

4)TohlUkaszilik
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5)Osas fizioloji

Maslow shamiyyat sirasina gore 5 motivasiya edici ehtiyaci musayyen
etmisdir (Daft 1997). Bunlar:

e Osas Fizioloji Ehtiyaclar: Yemak, su, maskunlasma kimi asas insan
ehtiyaclaridir.

e Toahlukesizlik Ehtiyaclar: Etibarli bir fiziki va emosional ve
tohdidlerdan uzaq bir hayat istayidir.

e [ctimai (Sosial) Ehtiyaclar: insanlar arasinda xos miinasibat,
yoldaslig, bir grupa mansubiyyast, aid olma ve sevilma kimi arzulari
aks etdirir.

e HoOrmat ve Status Ehtiyaci: Musbat bir imic yaratmag, basqalar
torafindan taninmagq, bayanma ve teqdir edilma kimi ehtiyac. Tagkilat
asasinda isa taninmaq, masuliyystin artmasi, yuksak movge ve
toskilat strukturlarina gors teqdir edilma arzularina igars edir.

e Ozunl Inkisaf Etdirme Ehtiyaci: Fardin 6z potensialini istifade etmasi,
gabiliyystlerini artirmasi ve daha yaxsi olmasi manasina galen

ehtiyac.

iki Amil Nazariyyasi - Frederick Herzberqg

Motivasiya-gigiyena nazariyyasi olaraq da bilinan bu nazeriyya, Herzberg
Pittsburghda 200 muhandis ve muhasibdan ibarat bir qrup Uzarinds

apardigi bir arasdirmanin naticaleri Uzarinda qurmusdur.

Herzberge gora gigiyenik amillar (xarici amillar) bela siralanir:
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Toaskilat siyasati ve hakimiyystin sahvleri; Texniki malumat ve
destayin catismazligi; Tabe-Ust munasibatlerinin  yaxsi olmamasi;
Tagkilatin fiziki seraitinin alverigli olmamasi; Maas va pensiya saviyyasinin
ve artimlarin yetarli olmamasi; Is yoldaslari yola getmemak va pis yoldasliq
munasibatleri; Isgdrenin sexsi heyatina ve sexsiyystine kifayet goder

hormat gostarilmamasi; Masgullug tahlukssizliyinin ¢atismamazhgi.
iscilori havaslendiran amiller (daxili amiller) ise bunlardir.

Islori ugurla basa catdirmagin verdiyi xosbextlik; Is yerinde
gabiliyystlerine uygun bir isde islemaleri. Isgérenlerin kifayst goder
salahiyyat va masuliyyat dasima ve garar verma muxtariyystine malik

olmasi;

Ugur Motivasiya Nazariyyasi - David Mcclelland

Qazanilmis ehtiyaclar nazeriyyssi adi ile de taninan bu nazariyyada
Mcclelland, insanlarin  ehtiyaclarint  oyrenma yolu ile sonradan
gazandiglarini mudafie etmis ve gazanilan bu ehtiyaclari ayr ayriliqda

geyd etmisdir (Stringer 1971):

e Ugur Ehtiyaci: Caetin bir seyi bilma, ylUksak nailiyyat standartina
catmaq, murakkab vezifelari yerina yetirmak ve digerlerini kegcma
arzusu.

e Qabul Edilma Ehtiyaci (Baghliq): Yaxin sexsi munasibatler qurmag,
munagisalerden qagmaq va semimi dostluglar qurmagq ehtiyaci.

e Guc Ehtiyaci: Basgalarina tesir, nezarat etmak, basqalari tUzarinda

hakimiyyat ve nufuz sahibi olma ehtiyaci.
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Mohkamlandirmak Nazariyyasi - B F. Skinner

Skinner, bu nazaeriyyads insanlarin alds etdiklari musbat ve ya manfi
naticelere gdro davranisi yenidan gosterib gostermassalar masalasina
aydinhq getirir. Neazeariyyeye gora fordlar gsexsi olarag an c¢ox
mukafatlandirilan  davranisa yonelirler va  ferdlerin  davraniglari,
mukafatlarin nezareti altinda olmasi ile formalasdiriir. Mukafatlar bu
nazeriyyada sixici movqgedadirler, cunki maqgsad, mukafatlandirilan
harakatin davamhligini tamin etmakdir. Bu mukafatlarla rahber, sinaq, ve
tocruba Usullari tapir. Ehtiyaclar bir-birinden fergli oldugca, adamlarin
almag isteyacaklari mukafatlar da bir-birindan fergli olacaqdir (Northcraft va
Neale 1996).

2.2. Motivasiyanin tatbiginin muassisalar liglin shamiyyati.

Hor bir mulassise uUcglUn motivasiyanin shamiyyasti boyukdir bu
sebebden rehbarlik her zaman caligir ki, iscilarin ehtiyaclarini muayyan

etsin va bu yonds motivasiya prosesini hayata kegirsin.

Ehtivaclarin Odanilmasi.

Muasir teskilat ve idareetma nazariyyslerine gors, insan kapitalinin
ohamiyysti boyukdur. Isgéranler taskilatin effektivliyinin yiikselmasine ve
dusmasine 0z tasirini gostarir. Motivasiyani tetbig etmsloeri sayesinds
toskilat yalniz iscilarin amayindan semerali sokilds istifads etmakla galmaz,
eyni zamanda onlarin asas, sosial ve digar ehtiyaclarini tamin etmalarina

yardim edir. Toaskilat, tetbiq etdiyi motivasiya sistemi cercgivasinds isgilarinin
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gane ola bilecayi yol ve usullari muayyan edir ve onlarin ehtiyaclarini

munasib vasitelarle dastaklayarak onlari gane edir (Bacaran 1998).

Osas Ehtiyaclarin Odanilmasi

Motivasiya gaygilari olmayan muassisalar, tekca verdiklari pul
garsiliginda insanlari tagkilat maqgsadleri istigamatinde isledarkan, iscilarini
motivasiya etma yolu ile idare etmis olan musassisaler, is taminati kimi
muxtalif kompensasiya meanbalerini inkisaf etdirarak uzun perspektivda
iscilorinin asas ehtiyaclarini ddayirler. ©gar kifayat qedar motivasiya tamin
edilirsa,iscinin etibarlihgi olmayan bir ssbsbdan ve ya basqgalarinin
sikayatlarine gora igsden ¢ixarmayacagina va bu sahads uzun muddat asas
ehtiyaclarinin qarsilanacagidan mashrum olmayacagina amin olur (Koontz
ve Odonnell 1968).

Sosial Ehtiyaclarin Odanilmasi

Ford Ug¢un basqa insanlarla munasibat ve alage halinda olmaq
ehtiyaci, ham igladiyi muassisa icerisinde ham de is yerinden kanarda
gargilanmaya mohtac bir ehtiyacdir. Musssisa daxilinde bu ehtiyaclarin
aradan qaldiriimasi, xarclenmis, grup isi, munagqisaleri minimuma endiran
bir taskilati qurulus kimi elementleri ehtiva edan bir motivasiya sistemi ila
mumkun olur. Adlara gora ayrilmis park yerlari, yeni xususi ofisler, daha
yaxsli ofis avadanliglari ve mebellar bu clr aid olma, manimsanma ve kimlik
hissi gazanmaq dslillarini qarsilamaq Ugun komekgi status simvoludur
(Yilmaz 1999).

Iscilorin Performansinin Yiiksaldilmasi.
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Tagkilatlarda ugur ve mahsuldarligin bir serti de isgilerin yaxsi
performans gdstermeleridir. insan resurslari idarasi, is analizlerinin istifade
edilmasi, kadr segmak va yerlesdirma texnikalari, isleyanlarin idarssi va
tohsili kimi iscilerin samaraliliyini teamin etmaya ydnalmis faaliyyatlor goze
carpir. Bunlar har na gader hayatl shamiyyatli olsalar da,arzulanan yuksak
performansli iscilerin maqgsadine yalniz bu fealiyystler vasitasi ila
catdirilacagi varianti da hamise mumkun deyil. Son deraca istedadli ve
yuksak qabiliyysti olan insanlar ise gabul olunub teskilati gaydada ,
gabiliyyatlerini inkisaf etdirmalari mumkundur; Lakin, bu qgane edici bir

performansi teamin etmir.

Personalin secimi, isa yerlasdiriimasi va tarbiyssi isin tokca istedad
hissesi ila baglidir. Oskik olan teref isa isdaklilikle badli olan hissadir. Ela
bu magamda motivasiya, butin iscilorde movcud olan potensiali isa

kecirma prosesi halina galir.

Fordi farglerin nazars alinmasi, isgilerin an uygun goakilds
yerlagdiriimasi, alde oluna bilen hadasflerin qoyulmasi, mukafatlarin
fordilasdiriimasi, performansin mukafatlandirilmasi ve banzar motivasiyanin
totbiqi istifade edileraek bu prosesi inkisaf etdirmak ve belalikla iscilerin ise
hazir olmalarini artira biler. Bu Usullar ne gader ugurlu bir sakilda

reallagdirilsa performans da o gadar yuksak olacaqdir.

iscinin Qabiliyyatinin Tam istifade Edilmasi

Zehni gabiliyyati ylksak olan bir is¢i ancaq ona verilon imkan ve
gaydalarin yol verdiyi gadar bu qabiliyyati tagkilat xeyrina istifade eder.
Motivasiya sayesinda iggilarin fiziki va zehni performanslari hem askara

cixacaq, ham de dogru istigamata cevrilacakdir.
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Haqigatan de iscilor ¢cox zaman fiziki ve zehni ehtiyatlarini istifada
etmazler. Bunun sababi do ya yanhs taskilati quruluglardan ya da insan

ehtiyaclarini bilmayan ige goturanlardir.

Spitzer adli bir idareetma maslahatgisinin apardigi sorguda isgilarin,
hagigaton Isledikleri muassiselara komak etmak istadikleri halda,
istedadlarindan an yaxsi sakilds istifade etmadiklarini bildiriblar va sorguda
istirak eden iscilerin az qala yarisi ancaq islerini allarinds saxlamaga

yetacak gadar igladiklarini etiraf etmisdilor (Mcgee va Fillon 1996).

Yaxsl motivasiya sistemi muassiselarde bos manbalari tagkilat
xeyrina yonlandira bilar. (Koontz ve Odonnell 1968). Qabiliyyatinin yalniz
70% -ini istifada edon isciloerin isa olan diggatini dagidan faktorlari, uygun
motivasiya texnikalari vasitasile aradan qaldira ve isgilerin gabiliyyatlarinin

hamisini istifade etmalarini tamin edacak sartler yaradilir (Breuer 1995).

Firma imicina Miisbat Téhfe Tomin Edilmasi

Bir muassisenin iscilerina teqdim etdiyi buatin imkan, Ustinlik ve
fUrseatlor, is¢i UgUn bir motivasiya arttirici faktordur ve muassisanin
motivasiya tatbiq etmalarinin bir hissasidir. MOvcud motivasiya unsurlarinin
saviyyasini muayyan edan motivasiya vasitaleri ne gadar magsadauygun,

ardicil ve zangin olsa, iscilardaki is sovqu ve farahi o gader ¢ox olacaqdir.

Motivasiya sistemini optimallasdirmig bir muassise, insan resursunun
shamiyyatini dark etmis, insanin dayarini ve ehtiyaclarini ¢ox yaxsi bilen ve
buna paralel olaraq isgilarine an yaxsi imkanlari taeqdim ederak 06z
magsadlarini manimsamis bir toskilat demakdir. Beloe bir muassise haer
fordin qurur duyaraq getmak isteyacayi bir yerdir (Koontz ve Odonnell
1968).
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Muassisalarda Tathig Olunan Motivasivanin Prinsip va Faydalari

Iscinin  memnunlugu, iscinin hadafe dogru daha tesirli haraket
etmasinds,isteklondiriimasinda tasirli olan amillere ¢atmasi ile temin
olunacaqdir. lIscinin hansi ehtiyaclarinin eskik oldugu ve aradan
galdiriimasi lazim olduguna yonalik igler;Hansi amillearin hadafe
yonaldacayi, ferde daha ¢ox gqane gatiracayi movzusunda kegirilmis bir ¢ox

i var.

Musssiselar, hadsflara c¢atmagin ancaq islayanlarin istak ve
ehtiyaclarinin aradan qaldiriilmasina bagl oldugunu anladiglari Ggun isginin
tomini movzusunda daha genig munasibatler inkisaf etdirmays cahd edirler.
Oks teqdirde, tamin edilmamis fordin, toeskilat hadaflerine qarsi hearakat
etdiriimamasi ¢ox c¢atindir. Taskilatlarin, muayyanlesdirdikleri magsadlers
omekdaslari ile birlikde getdikleri dusinulse; Iscinin temin edilmasi bir
zorurat halini alir. Bu veziyyat muassiselarde motivasiyanin faydalarini

ortaya gixarir.

insanlari motivasiya etmak, onlarin hansi sahslorde daha da yaxs
islemali oldugunu anlamaqdir.Bu, onlarin saxsi ehtiyaclarini anlamaq va
daha yaxsl is seraiti yaratmaqgla mumkun olar. Motivasiya olmus insanlarla

islemayin faydalari bele sadalana biler:
Motivasiya olmus insanlarla igloamayin faydalari:

1-ci Is musyyen edilmis vaxt miiddeti erzinde ve dogru standarta

uygun olaraq hayata kegirilacakdir.

2-ci Insanlar is gérarken zdvq alacaglar ve 6zlerine deyer verildiyini

dusunacaklar. Etmak istadiklari igi gorduklari tUgun, daha ¢ox galisacaglar.
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Nailiyyati salahiyyatli gsexsler terafinden izleanacak ve ¢ox nazaret etmays
garak galmayacaq. Psixoloji veziyysti yuksak olacaqdir. Bu da mukammal

bir is seraiti tamin edacakdir (Keenan 1996).

Is hayatinda amekdaslari goérdiyl ise yonlandirs bilmak tglin, lazim

olan motivasiya prinsiplerine de amal etmayimiz lazimdir.

Iscilerin dayerini derk etmasi ve cesarstlorini 6n plana c¢ixardaraq,
motivasiyani artirib gora bilecakleri igin an yaxsisini etmaya toesviq etmak
ucun, motivasiya prinsiplarini nazara almaliyiq, ham isgilar i¢giin ham da is

veran Ug¢un muhum shamiyyat kasb edir.

Rahbarin motivasiya temin olunmasinda bu prinsiplere emal etmasi

lazimdir:

1-ci insanlara lazim olan mablagi verib onlari cesarstlondirmak, tesviq

etmak.
2-ci UQurlu olanlara yuksalma va iralilema sansi vermak.
3-ci Iscileri davamli maariflondirmak.

4-ci Isciye basqalari yaninda algaldici tengid etmeamak ve onlara bsraber

davranmag.
5-ci Isginin problemleri iloe masgul olmagq.

6-ci Isgiye niimuna olmag ve ona ugdur ve ugursuzluglar barede malumat

vermak ve hall tapmaga ¢alismagq.
2.3 Motivasiyanin tatbiqi prosedurunun marhalalari.

Muassisalarda Motivasiya Prosesinin Tarifi
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Muassisalardea motivasiya prosesinin baslangici motivasiya olmagla
baglayir. Motivasiya, ya da digar bir s6zla gozla gorinmayan hipotetik bir
forqdir ve davranigi derk etmakda cox shamiyyatli bir prosesdir. Buna
asaslanaraq meyli davranisi magsada dogru harakate keciran, yonaldan bir

daxili veziyyat kimi izah etmak olar.

Motivasiyanin maeagsadi herokste kecmakdir. ideyalari heayata
kecirmak istayi an azi bu dusuncsaler gadar shamiyyatlidir. Muassisalarda
motivasiya prosesi bir hadafi muayyan etma ve o hadaf Ugun haraksta

ke¢cmak ve hadafe dogru bir harakst icinda olma prosesidir.

Motivasiya prosesi, bir tesirile hearakate kegmak, muayyan bir
haraketda olmaq prosesidir. Bir ford har hansi bir seya qarsi muayyan bir
ehtiyac duyanda bu ehtiyaci aradan galdirmaq ugun bir sira davraniglari

olur. Motivasiya prosesinds dord asas marhale vardir (Asikoglu 1996):
Motivasiya prosesindaki dord asas marhala:

1-cu Ehtiyac: Motivasiya, muayyan seylera garsi duyulan ehtiyac ile

baslayir.

2-ci Xabardar Etma: Fardds ehtiyacinin aradan qaldirmasi ugun, har hansi

bir giicun formalagmasidir.

3-ci Davranis: Fardin nayassa ehtiyaci olanda ve bu ehtiyaci hayata
kecirmak Ugln xaberdar edildikde musayyan bir davranisda olma

marhalasina galinir.

4-ci Mamnunluq: Feardin go6stardiyi davranig, ehtiyacini hayata kegirdiyi

anda insan memnunluga catir.
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Muassisalarda Motivasiya Prosesinin 8sas Marhalalari

Istehsal merhslelerinde motivasiyaya ehtyac duyulacaq veziyyst ve

xarakterlarin muayyanlagdirilmasi:

Istehsal proseslori keyfiyyotco dayisikliklor gosterir. Istehsalatda her
merhals, isciye ayr bir sekilde yénalmisdir. iscinin de istehsalin har bir
marhalesina gdstereceayi reaksiya muxtalif ola biler. Bu tasirlenmanin va
reaksiyanin osas soebablari is gobroands, onun ehtiyaclarina uzanan

cagiriglarin naticaleridir.

Rahbarin ehtiyacinin taminine yonalmig farddaki garginliyi nezars
almasi va motivasiya uUsulunun tayini ve nazare alinmasi zaruridir.
Masalan, sigaret vardisi olan bir insanin ondan mahrum oldugda hiss
edecayi istak ila bir cut corab ehtiyaci olan insanin duyacagi istak hissinin
soxsi strukturlarda yaradacai gerginliklerin eyni olmayacagi aciqdir.
Verilan gerh, bizi motivasiya prosesinin bu ilk mearhalasinde motivasiyaya
aparacaq hallarin xUsusiyyatlarinin muayyanlasdiriimasinds sb6z sahibi
olacag rahberin keyfiyyatlorini muayyan etmays aparmigdir. Sosial
munasibatler, semaralilik kimi sosial ve iqgtisadi proseslerin istehsal
marhalalaeri zamani musbat ve ya manfi kimi giymatlendirilmalari; Hallarin
arasdirihb  giymatlandirilmasi ile idare¢i bir qgerar alma prosesina

aparacaqdir.

Muassisalarda motivasiya vasitalarinin secilmasi va motivasiya planlarinin

hazirlanmasi:
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Rahbarin motivasiya prosesinda goOsterdiyi bacariglar veziyyste
asason idara etma qabiliyystini va menecment tacrubalerini yeni talablers
uygunlasdirma gabiliyysti olaraq ortaya ¢ixir. Rahbar, tak va ya grup olaraq
iscilori motivasiya edir istifade edecayi vasitaleri axtarmaq, segmak va
istifade etmaya uygun hala getirmak vezifasini Uzarina goturur. Motivasiya
vasiteleri muayyanlasdirerken rahbar avvelca 0z tacrubslarine asaslanir.
Bu prosesde menecer motivasiya telsb eden maqsad ve sabableri

muayyan edacak va icragilari harakeate kecirmak Ugln planlar hazirlayacaq.

Muassisalarda motivasiyvanin tatbiqi

Motivasiya teleb eden maqgsad va sabablari va istifadse edacayi vasite
ve usullari musyyan etmis olan icraci artiq harekste kegacek. Ancaq,
harakete kegidden avval rahbar tatbig olunacaq fealiyystle ile bagli bazi
gaydalari nazara almamalidir. CUnki ugur, bu muhim mearhalade sahv
etmamaya baghdir. Muassisalerde motivasiya tetbiq etmslerinin asas
magsadi, iscilerin maqgsadlarini amaliyyat maqgsadlarina uygunlasdiriimasi
va belslikle iggilerin amaliyyat maqgsadleri istigamatinde faaliyyatlorini
davam etdirerken ham oOzleri, ham de muessise Ugun faydani temin
etmalidir. Bu sebabden musssisalerde motivasiya tetbigi Ugun
havaslandiren muxtslif amiller istifada edilir ancaq har bir muassisada har
zaman eyni tasiri gostaran bir motivasiya faktoru tstbiq etmemaleri ilo
birlikda, bir isleyan Ug¢ln motivasiya edan bir vasite diger iscilarda eyni
tosiri veremeyecakdir. Bu haveaslandiren amillarin idarsetma tasiri fordin
ehtiyaclari gadar ictimai saviyyaya, tehsil saviyyssina, prinsiplerina ve

ekoloji elementlara da baghdir.
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Bir cox arasdirma ila etibarlihgina asasan gabul edilan va taskilatlarin
motivasiya fealiyyatlerini formalasdiran motivasiya ve ilham veran amillari,

muassisalarda motivasiya dovrani adi altinda aragdira bilsrik.

Muassisalarda Motivasiya Dovrani:

1-ci Ferd ve ya grupun ehtiyacini muayyan edan icragi, xebardaredici
bir gucu istifada edir ki, bu guc ehtiyaci temina dogru aparir. Fard vae ya

grupu harakate kecirir.
2-ci Fealiyyat motivasiya davranigin 6zudur.

3-cu Nezearde Tutulan performansa catanda, iki cehatdan teskilat

maqsada catmis olacaq.

(1) Dusunduyt meahsuldarligi temin etmis olacaq, (2) Ferd va ya
grup,ehtiyacini aradan galdirmaga yonslik hamin ehtiyaca c¢atmagin

rahatligina ve Ustin shval seviyyasina ¢catmis olacaqdir.

4-cu Magsadlere ¢atmaq istar muassise, istarse de isgilar Ggun
ehtiyacinin aradan qaldirilmasi manasini dagsiyacaq buna gére muayyan

gane hissi yaradacaqdir.

5-ci Motivasiya icragisi darhal ya eyni motivle, ya da muxtalif bir

motivle prosesin faaliyyatini davam etdirmak Ugun harekate kegacak.

Toatbigin naticalarinin saxlanmasi va giymatlondirilmasi:

Motivasiya prosesinin bir proseslar integrasiyasi ve davamliliq
gosterdiyi muayyanlesib.Davamliigin saglam va faydall olmasi keyfiyyatini
saxlamasi, seamarali nazarst va bu nazaratin naticasina yerinds va vaxtinda

tedbirlerin gdérmakle  nail olacaqdir. Bu sabable tatbigi naticalarinin
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saxlanmasi ve dayarlendiriimasi vaxtinda aparilmasi zarursti mubahisasiz
masaladir. Naticalarin saxlanmasi ilk olaraq iscilarin motivasiya edilib

edilmadiyini dark etmakdir.

Motivasiya muvaffegiyyet gazanmamigsa yeni Usullarin tatbiqi

lazimdir.

Motivasiya tetbiqgi ugura nail olubsa bunun yaratdigi musbat tesirlarin

davam etdirilmasini tamin etmak lazimdir; Bu ikinci an muhum talabdir.

Muassisalarde motivasiya prosesi insanin ehtiyac ve telabatlarini
acglq asikar gostermasindan baslayir. Xabardar edilan ehtiyaclar 6zunu
movge va davranis baximindan hereketa c¢evrir.Qane olan bu davranislar
mahsuldarliq olaraq is hayatinda va ictimai hayatda isginin performansina
musbat tesir edarkan, gane olmayan ehtiyaclarda ise motivasiya manfi

sokilde tasir edib, iscnin samaraliliyini asagi salir.
2.4. Motivasiyanin tatbigi zamani istifada olunan vasitalaler.

Tagkilatlarda isgilari motivasiya etmek ugun u¢ forma motivasiya edici
vasitslerden istifads edilir. 1)igtisadi motivasiya ediciler, 2)Psixi - sosial
motivasiyaediciler ve 3)teskilati idareetma motivasiyaedici vasitloer olmag
uzra U¢ baslhqg altinda arasdinlir. Bu motivasiyaedicilorde 0z iginda

xususiyystlarina gora ayrilir.
1)igtisadi motivasiya vasitaloeri.

Maas Artimi.

Pul, iscinin istismara giris sebabi oldugu gader, eyni zamanda onun

istismarda daim olunmasinda an guclu vasitedir. Mavaciblerin yuksakliyi
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muracist sayini artirir va qurumun kadr gabulunda daha da secici olmasini
tomin edir. Secma qabiliyyasti, tahsil ala ve quruma bagli galacaq iscilerin
tapiimasinda boyuk shamiyyst dasiyir. Daha da shamiyysatlisi, mavaciblarin

yuksakliyi, gurumun iscilerine dayar verdiyini gostarir.

Bazi qurumlar asagli mavacibin agagi is¢i quvvasinin dayari manasina
galecayi fikrine dugerek iscilarine asagr amak haqqi verirlar. Performans
artimi ile maas artimi arasinda alagea olmasi, isgileri ise va istismara
baglayici amillerin baginda galir. Mahsuldarlig ve maaslar arasinda alaga
todqgiq edildikde amek mahsuldarliginin shamiyystli bir faktor oldugu
gorulur. Mahsuldarhq xarcleri azaldan amillardendir. Mahsuldarhg yuksak
olan tegkilatlar isgilerine daha yaxsi maas verir, vo hamin yardimlar va
mukafatlar da 6z novbasinde isgiya etibar verir, baghlig va aid olma

duygusunu artirir.

F. W. Teylor yuksek maaslarin iscileri daha vyaxsi iglemays
motivasiya edan asas amillardan oldugunu mudafiea etmisdir. Bu tezisin
asas dayaqi, dominant motivasiya edici olaraq pulun ehtiyac duyula bilacak
cox muxtslif mal ve xidmatleri satin ala bilacayi va eyni zamanda yuksak

maasin fordi ugurun bir nov gostaricisi oldugu haqigatidir (Bennett 1997).

Mukafatli ©mak Haqq.

Mduassisalarda 6denis qarsihigl ¢alisan iscilarin almis olduglari sabit
pulun basga,emayini artiraraq daha c¢ox ve daha semarali isloemayas
havaslendirmak maqsadile muassisa terafinden veriloan alave 0Odanise

bonus deyilir.

Umumilikde mikafatl smek haqqi sistemi, tayin olunan manfi
cahatleri minimuma endirildiyi halda hamcinin isgilarin motivasiyasina ¢ox
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musbat tesire malik olur. Musassisalar miukafatl 6denis sistemini qurarken is
sahalerini cox yaxs! arasdirmali ig¢i Ugunds manall olacaq miqdarda bonus
sistemini muayyan etmalari vacibdir. ©ks halda mukafat 6danis sistemi

motivasiya tasirini azaldir.

Fordlara, qgruplara ve sirkatloera gore dayisan bonus sisteminds,
funksiyalarina va ya calisdiglar saatlara garsiliq esas bir maas alirlar ve

istehsal olunan ve ya satilan mallara gora onlara alave bonus verilir.

Olave is ve saylar naticasinde yaranan butun faydalarlarin tekce
yuksak rahberliys, ya da sshmdarlara getss, iscilor bu vaziyysti adalatsiz
tanimaga baslayir, motivasiyadan dusurlar va iglarinae etinasizliq edirlar. Bu
uzden minimum performansin Uzarindaki bir uguru giymetlendirmada
muassisalar arasinda fargli motivasiya veran o0danis sistemlori istifada edilir
(Akyildiz 2001).

igtisadi Miikafatlar.

Yaxs! idarsetmoa sistemine malik olan bir teskilatda muveffagiyyest
saviyyasinin yuksaldilmasine ssbab olan vasiteloarden an muhumlarindan
biri da insan resurslarinin fordi olarag ve ya qgrup halinda
mukafatlandiriimasidir.  Mukafatlandirma ki meagsedsa xidmeat edir.
Bunlardan Birincisi; Muassisalar Uglun maddi ve ya manavi dayar daslyan
xidmatlarin giymetlendiriimasi yani bu xidmatlarin avazinin 6danilmasidir.
Digari isa, bu davranis vasitesi ile ig¢ilarin motivasiya edilmasidir. Mukafat;
Samerali va ugurlu is ve xidmaeata garsilig bunu hayata kegiran saxse ya

gruplara verilan giymatli hadiyyalari shata edir.

Rahbearler iscilerinden gozladikleri davraniglar bas versnda onlari
pullu mukafatlarla tegviq etma yoluna gedirlor. ©gar bu mukafatlar, isgilarin
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ehtiyaclari istigamestinde muayyan edilmisdirse motivasiya edici tesir
edacaklari dagiqdir. MUhum bir yenilik, yaradici bir fikir, bacariq, yuksak
soviyyada, keyfiyyat, asagi davamsizlig kimi musbat amiller igtisadi dayar

dasiyan mukafatlar Gg¢un yaxsi saebablardir (Newstrom ve Davis 1993.)

Bu cur mukafatlar, diger motivasiya vasitelari kimi mahdud bir
quvvaya malik olduglari tgun, diqgstli ve adalatli istifads edilmadiyi va fardi
alamatlara gore ayrilmadiglari hallarda faydasiz,hstta oksins, zarerli bir

faktor halina gala bilar.

Gunumuzda bir cox muassisanin muxtalif sokilloerde tatbig etmakds
oldugu iqgtisadi mukafatlandirmanin insanlari motivasiya edilmasinda
funksiyasi danilmazdir. Ancaq; Bununla yanasi maddi motivasiya
vasitelarine haddinden artiq yer vermek ve umid baglamaq da dizgun
olmaz. Bu sabeable, mukafatlandirma planlarn Kkecirilorkan igtisadi

haveslendirma vasitalerina is¢ilarin ehtiyaclari dlgistindas yer verilmalidir.
2. Psixi - sosial motivasiya vasitalari.

Mustaqil isloma imkanlari.

Musteqil is ve tesebbus istifade etme ehtiyaci isgilerin boyuk
aksariyystinde, manlik duygusunu inkisaf etdirmak ve ya soxsi inkisaf
gucunt artirmaqg magsadile shamiyyat verdiklori bir mdvzudur. Faerd,
azadliq icinds inkisaf etdiyi teqdirde, 6zUnu qrupun bir Uzvl, bir seyler
etmoak gucunda ve grup daxilinde dayari olan bir kadr kimi 6zunu Gmumi

manada gavrayir.

Is heayatinda mustaqillik istayi fordin tebistinden gelen bir duygudur.

Rahbarlarin hadsiz tazyiqi altinda iglamak iscilarin xoslamadiqglari bir haldir.
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Har movzuda iglarine qarigmasindan, sarencam verilmasindan va ya
almagdan c¢akinirler. Markazi idaraetma anlayisini manimsayan qati va sort
rehbarlarin yerlesdiyi muassisalerds iglayan insanlar bu ssbabdan ¢ox
somarali ola bilmirlar va ilk fUrsatda onlar dzlari Ggln yeni bir is axtarigina

cixirlar. (Sabuncuoglu ve Tuz 1998).

Is xisusiyyatloerinin en mihim 6lgllerinden biri olan muxtariyyst, bu
baximdan 1960 va 1970lardaki is heayatinda keyfiyyat harakatinin bir
hissesi kimi hayata kecirilon, islerin markez noqtesi olmusdur. Osas
dayisiklik, qurum nazarat ve koordinasiya sistemindan, kdhnasina nisbatan
daha ¢ox malumat sahibi olan alt pille kadrlarin imkanlarini inkisaf etdirmak
ucun isladikleri bir sistema kegmakdir. Muxtariyyatin ugura ¢atmasi Ugun
mustaqil isin temin etdiyi performans artiminin mukafatlandiriimasi va
kadrlarin 6z is proseslarinda haqgigaten masuliyystli olmasi ucun lazimi
tohsili almalari vacibdir (Pfeffer 1995). Isin tamin olunmasi da, artan ugurun

kadrlarin islerini itirmalarine yol agmamasini sigortalayar.

Davyar va Status.

is diinyasinda hami terefinden taninan bir sirkst terkibinde islomak
isciya camiyyatde bir status verir. Ferd 6z isina inteqrasiya olundugu
teqdirde, muassisenin uguru ile oOyunur ve xogbaxt olur. Basqalari
torafinden igladiyi musassiseys dair xos soOzlarin deyilmasi ona iftixar ve

amak sorafi asilayir.

Status va dayar, manavi terefi daha glclu olan va butln isgiler tgln
muhum bir motivasiya vasitasidir. Gorulen igin rahbar va mutaxassis
soxslor tarsefindan, xususile rahbarlar terefinden baysanilmasi, isgorenlere

boyuk bir xosbaxtlik verir.
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Her isci muassisa daxilinde muayyan bir dayarinin olmasini istayir.
Dayar verilmasi, adil dlguler icinde va balansli olaraq istifade edildikds,
iscilori istehsala motivasiya etmads c¢ox tasirli bir motivasiya vasitasidir
(©ncir 1984).

Status ise, bir farde cemiyyatde basqgalarinin verdikleri dayarlardan
ibarat olan bir anlayisdir. Fard bele bir shamiyyate malik olmaqg ugun har
cur say gostarmakdan ¢akinmayacak. Status, daha ¢ox hormat ila birlikds
olur. Yeni gergok bir statusa malik olan bir is¢i bunun muqgabilinds ig
yoldaslarindan ya da is xaricinde slagasi oldugu insanlardan hormat gorur.
Calisilan movge na olursa olsun, gorulen isin taqdir edildiyini gormak,
yuksak saviyyali bir isci olaraq gabul edilma, darhal har insan Gglun gane
hissi yaradir. Islerinin evezinde hérmet gdérmek ve sosial statusunda
yuksalma ile konkret bir gsakilde is¢i daha calisgan olaraq islerini davam

etdirir .

Rahbar, bir terafden iscileri sosial varliglar olaraq sle alib, onlara
muxtelif qruplarda istirak etma imkanlari ile tamin etmak, ya da muxtalif
gruplara gatilmalarini tolerantligla qarsilayarkan, diger terefdan onlarin
soxsiyyatlarine, gordukleri iglara, taklif etdikleri fikir vo dugtncalarsa dayer
vermalidir. Fardin qurulus icinda alde etdiyi yer statusdur. Adetan insanlara
is gordurmayin yollarindan biri do ona ali status tanimaqdir. Burada
funksional status vermak, yani insana gorduyu isin o taskilat Ggun na gadar
ahamiyyatli oldugu fikrini asilamaq asas meyardir (Koontz ve Odonnell
1968).

Iscilerinrin isledikleri seraitde olde etmak istadiklori status ve

basqalar terefinden giymat verilmasi ehtiyaci, ictimai qurulus iginde nufuz
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gazanmaq magsadila birlagir va naticeda basqgalari tersfinden barmagla
gOstarilmak, teriflemak, hormat gormak, regbst gazanmaq arzusu ortaya

cixir (Sabuncuoglu ve Tuz 1998). Lakin bu clr hallarin tesiri insanlara gora

dayisir.
Sosial isler.

Is yeri daxilinde ve ya xaricinde kegirilacok bazi fealiyyatlorls, isi bir
aylenceya cevirerak iscilarin  stress vaziyystinden uzaglasmasi
mumkindur. Gunimuzda bir ¢cox pesokar rahberlorin, ise az da olsa
aylencea qatma gabiliyystinden mahrum olan sirkatlarin mahsuldarliq

sarhadlarinin dayigsmadiyi fikirindadirlar.

Haqigatan da biznes muhitindaki monotonlugun qirilmasi ve mumkun
garginliklerin aradan qaldirmasi Ugun, saxsi heyat arasinda kegirilacak
idman faaliyyatlari, ekskursiyalar, xususi gun va aylancalar, yaradilacaq
kitabxanalar, sexsi heyatin ailsleri ile birlikde qatilla bilaceklari bela

aylancalar yaxsi bir imkan olur.

ictimai isler sayesinda isgiler arasinda hamraylik ruhu temin edilir, eyni
zamanda bu iglerda istirak eden iscilar arasinda ugur ve tesir etmao
gabiliyysti izlenan tebii liderlerin muayyan olunmasi Ugun ideal bir gearait
yaradilir. Diger tarafden, xususan sayahat kimi sosial xarakterli fealiyyatlor,

vadaredici maqgsadlerla genis bir sakilde istifada edilir (Flynn 1994).

Isloyon insanin heyatinda is grupun ehemiyysti oldugca coxdur.
Iscinin bagliliq ehtiyacinin gox mihim bir gismini ailssinds, yaxinlarinda,
uzv oldugu birlik ve darnaklerds oldugu gadar ig atrafl ve is iginde de gane

olunmasi lazimdir.
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Sosial masguliyyeti nezere alaraq harakat edan rahbarlerin,iscilor
ucln bazi ictimai seylerden ¢akinmemasi lazimdir. Bu sabable idman
foaliyyatlori, kimi aylancaler, axgsam yemakloari, ad gunu partileri, kino ve
teatr foaliyyatlorini, inkisaf etdirmaleri, destekleamalari, ya da bazan bu kimi
foaliyyetlorde saxsan istirak etmalori lazimdir. Belalikle, is seraitinds
amakdasliq ve berabarlik yaransa isgiler is¢i qrupuna aid olmaqdan

cokinmirlar ve bununla qurur duyurlar.

otraf muhita uygunlug.

icine qapali, 6z dlnyasinda yasamaq isteyen fordler uzun
perspektivde muasisays yarari olmadigr kimi oOzlerine da faydali ola
bimazler. isci, yeni qosuldugu mihitin talebina,enanslsrine, ganunlarina an
gisa zamanda aligmali va Uzarindaki uzaqliq duygusunu atmaldir. O da
hagigatdir ki, har grup yeni galan adama qgarsi har zaman istakli davranmir,
muayyan muddat ona yad gozu ile baxir ve bezen da tazyiq goOstarir.

Burada muhum rol rehbarin Uzarina dusur.

Rahbarlik, har bir geraitde yeni galon ve ya yer dayisdiran iscilora
gayg! gostarmali ve har masalada yardimgi olmaga caligsmalidir. Dayisan
vaziyyatlar qarsisinda zeruri ve yetoarli malumatlari vermali, is fasilaleri

zamani ig yoldaglari ile an gisa zamanda birlegmasini temin etmalidir.

Muassisa daxilinda islaeyan iscilerin islediyi muhitin fiziki sertlarinin
yaxsl bir soekilde basa salinmasi, isgileri ise baglayan muhum faktorlar
icindadir. Muaessisa icindaki isiglandirma, istilik, uygun avadanhq va
materiallar vo s. fiziki sortlerle yanasi sosyal psixoloji sartler, ig¢inin faal bir
performans gostarmasi Uzarinds oldugca tasirlidir. Yeni bir isa giren isc¢nin

isine vo muassisada isleyan diger sexslera de mutlaq uygunlasmasi
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lazimdir. ©ks halda isinde ugurlu olma ehtimali yox deyilacek gadear azdir.
Yeni is dostlarinin bir qrup oldugunu dusunsak, iscinin bu grupa daxil
olmaga calismasi lazimdir. Qrup Gzvlerini tanimalidir ve 6zinlu ds onlara
an yaxsI sakilde tanitmalidir. ©gar is¢i qrup igina gabul olunmazsa ve tacrid

olunarsa bu hal cox muhum problemlara yol aca bilar (Asikoglu1996.)
Coaza.

Coaza, arzuolunmaz bir davranigi zaiflatmays va bu davranisin bir

daha ortaya ¢ixmasini angallemaya yonalik bir manfi munasibatdir.

Bir is goran tanballik edir, ise gec galir, pis is gorur va ya digarlarinin
islarine mane olursa, rahbaerlik bu is¢iya xabardarliq etmayi, cezalandirmagi

hatta isden ¢ixarmagi da dusuna biler.

Coza, iscinin xoslamadigr ve istemadiyi bir davranisa maruz
goyulmasindan ibaretdir. iscinin de xoslamadigi bir hali gérmekdenss,
toskilatca arzu edilmayan davranisindan al ¢akaceyi va bir daha tekrar

etmayacayini farz edir.

Caza Usulunun sinma va dusmangilik kimi mahsuldarligi asagi salan
tosirlari olur. Bu sebabdan, iscilari arzuolunmaz amallarindan ¢akindirmak
Ucun mumkun oldugca musbet vasitelorden istifade edilmalidir. Caza
mexanizmleri isladilarken, rehbarlar, hansi davranisi dayismak istadiklarini
yaxgl dugunmali ve cezanin daracasini yaxsl tenzimlemalidirlar (Gannon
1979).

Toaskilati va idareaetma motivasiva vasitalari.

Hadaf muayyan etmsa.
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Hadaf tayin etma Usulunda, muassisenin har hansi bir muayyan
olunmus vezifslerin hayata keciriimasi ugin o departamentda islayan har
bir isgiye dusan vazifelor muayyan edilir. Bu istigamatde departament
rehbarleri il isggilarla bir araya gslerak, 6z 6hdaslerine dusan vezifaler Ggun

na etmaleri lazim oldugu Uzsarindas ¢aligirlar.

Isle bagli hadaflarin miayyenlasdirilmasi, iscilarin hadaflerine catmaq
ucln goOstaracekleri say ve davranislara aydinliq gatirerek qeyri-
muayyanlikleri aradan qaldirdigi (Bacaran 1998), mukafatlarin maqgsadlara
nail olunma faizine goéra fordilesdiriimasina imkan verarek gozlentilari
aydinlasdirdigi ve davamli olaraq tesviq imkani teqdim etdiyi Ugun, isgilarin
motivasiya saviyyalerini yUksalderek performanslarina musbat tesir
etmakdir (Mulvey va Ribbens 1999).

Hadaf musayyan olunmadigi hallarda iss istehsal marhalasinds oldugu
gader satis marhalesinda da iscilarin motivasiya ve performanslarinin

dusma meylina girdiyi gorunur (Farber 1994).

On yaxgl motivasiya vasitasi bele, muayyan bir maqsade
yonaldilmadiyi zaman faydasiz olur. Musayyan olunan maqgsadlere ugurla
nail olmasi tgun; YUuksek amma realist va ¢catmasi mumkun olan hadafler
goymasi, yeri galande bu hadsflerde lazimi dayigikliklerin edile bilmasi,
iscilorin hadafe catmaq Ucgun istifade edaceklari lazimi vasitalerla temin
edilmasi, 6z hall yollarini tatbiq etmak imkaninin verilmasi, ugursuzluq
halinda ceza verilmamasi amma ugur halinda mukafatlandirmanin
kecirilmasi va iscilor inam gosterilmasi kimi magamlarin nazare alinmasi
sortdir (Da Cenzo va Robbins 1996).
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Salahiyyat va masuliyyat .

Bazi toskilatlarda avtoritar munasibatlerin  naticesi olaraq,
salahiyyatlorin boyuk qismi teskilatin  teps idarslerinds toplanir. Bu
movqgelardaki rehbarler daim amakdaslari six nazarat ve intizam altinda
saxlamaga calisaraq nizam intizami temin etmaye calisirlar. Bela bir
qurulusda salahiyyst verilmayan bir ¢ox igci ve ya orta rahbaerlare genis
masuliyyastler verilir. Neticede yondemsiz bir gerar mexanizmine va
murakkablasan bir funksional struktura sabab olan salahiyyat ve masuliyyat

tarazligi ortaya cixir.

Selahiyyet, taskilati bir yerds saxlayan vasitedir. Bir tegkilatda

rehbarinin salahiyyati bu davranislari ibarstdir:

(Hicks 1979).

1-ci Oz selahiyyati ile gerar vermak.

2-ci Tabeciliyinds olanlarin vazifalarini misyyan etmak.

3-ci Tabegiliyinda olanlardan ugur alda olunmasini gozlamak va istamak.

Selahiyyat verile bilar. Tagkilatlarda salahiyyat dovru bir rehbarin 6z
isini gormasi Uclun tabeliyinde olana salahiyyat vermasidir. Salahiyyat
dovrunda yalniz idaragilerin deyil, iscilerin ds igni aparmaq huququna malik

olmalarini tamin edir.

Masuliyyet isa bir isi etmak zearurstidir. Taskilatlarda masuliyyet, bir
insanin taskilatin islerini, funksiyalari ve ya tapsiriglari etmak vazifasidir.

Har bir fardin muayyan masuliyyatlari var; Cunki har kasin struktur bir igi ve
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ya funksiyasi olur. Formal teskilatlarda, teskilata Uzv olmanin basga bir

soebabi yoxdur. Masuliyyat tahvil verile bilmaz. (Hicks 1979).

Tagkilatin har bir marhalasinde sexslara masuliyyate uygun bir
selahiyyat verilmalidir. Basga bir so6zle bir teskilatda ferdin salahiyyati ile
masuliyysti arasinda tarazliq olmalidir. Tagkilat Gzvlu sexsler muayyen
naticalari alde etmak Ucun masuliyyat altina saldiglari halda bu naticeni
alde etmak Ugun garar verma salahiyystine sahib olmaya bilerler. Bu
vaziyyat fordlar Uzarinde manfi tasirler yarada biler. ©gar farde masuliyyati
OlcUsunde salahiyyat vermasalar, o ford ancaq masuliyystden xilas olmaga
calisacaq performans saviyyasinda isleyacok va basqalarinin gararini
gozladiyi ugun faal ola bilmayacak. Tarsina salahiyyati olub da masuliyyati
olmayan sexs salahiyyatin korlanmasi ve ya salahiyyatdan sui-istifade etma

meyli i¢ina gira bilar (Korpa Bitki Yarpagi 1996).

Toahsil imkanlari.

Iscilorin miiessise torefindan terbiys edilmasi ve lazimi maselslarde
yetisdiriimasi gunimuzds genis olaraq istifade edilan tesirli motivasiya
usullarindan biridir. Musssissler, amakdaslarinin pege bilik, bacariq ve
gabiliyyatlerini inkisaf etdirmalarini teamin edacak tsahsil programlarini
motivasiya programlarinin yaninda tatbiq etmak vaziyyatindadirler. Cunki

tohsil de iscinin ehtiyaclarindan biridir.

Borclu oldugu isi an yaxgi sekilde aparmaqg azmi olan har bir isci, 6z
mdvzusu va ya 6z mdvzusu ile slagali digar masalaler haqqinda malumat
sahibi olmaq, pese tachizatini artirmaq isteyacek (Rasmusson 1998).
Musassisas i¢i kurslar, seminarlar ve yetisdirma programlarinin hazirlanmasi,

muxtelif qurum va taskilatlarda taskil olunan kurs, seminar, sargi, konfrans,
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simpozium ve digar malumatlandirma fealiyyatlerine isgilerin istirak
etmalarinin tamin olunmasi, isgilar Uzarinde musbat tesirlar gosteracakdir

(Sabuncuoglu ve Tuz 1998).

Bu maariflondirici fealiyyetlor sayasinda isciloer, pesa ve texnoloji
proseslari yaxindan monitoring etmak, muxtalif sahalarda tetbig olunan yeni
metodlardan, texniki va elmi yenilikloarden xabardar olma imkani tapacagqlar.
Iscilerin tehsil fealiyyatlerinden istifade etmolorinde fiirsst barabaerliyinin
saxlanilmasi ve adalstli davranilmasi, igse olan baghhgin artmasi

baximindan shamiyyatlidir.

idareetmida elastiklik.

Gunlerinin boyuk bir hissasini is yerlarinde kegirmakds olan isgilsr,
siIx intizam altinda islemak istamirler. O sebebdan, gati ve sart qaydalarla
idare olunan muassisalarda tolerantliq serhadlari oldugca dardir ve iscilerin
bels six nazarat altinda islemakdan gqaynaqglanan isden bezma, sababsiz igi
tork etme, stress kimi mahsuldarliga tesir edsa bilacek problemlerls
garsilasma ehtimallari yiiksokdir. lIscilerin is hayatlari ilo ailo heyati
arasinda bir secim etma noqtesine galmamasi ancaq elastik bir idarsetma

anlayigi ile mumkin olacaqdir.

isciler, icaze, is saatlari ve ya biznes muhitine dair bezi meselelarde
rehbarlerinden anlayis gozleyirlar ve bezi sozler alirlar. Lakin rahber
dayisdiyi zaman yeni rahbarin bu movzudaki movqgeyinin fargli olmasi
vaziyyatinda butun bu sozler ve formal olmayan bazarliglar ortadan qgalxar.
Buna gore elastiklik instasionallagsmali ve bir sirket siyassti olmalidir
((Breuer 1995).
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Iscilerin usaq baximi, xeste olan aile Uzvleri ile masdul olma ailavi
macburiyyat va valideyn olaraq dasidiglari masuliyyastlerin taleb etdiyi bazi
masalalerin taskilat rehbaerliyi terefinden de paylasiimasi, ancaq oOlgusu
yaxsl muayyan edilmis bir elastiklik munasibati ile mumkun ola biler.
Masalan, mazuniyyat icazaesi, xastslik icazasi ve ya saxsi behana yollarinin
bir tok sebabda toplanmasi ve onlarin istifadssinin isgilora buraxiimasi, is
saatlarinin igleyanlare gora nizamlanmasi, yeri gelende usaqglarin ise
gatiriimasina anlayis gosterilmasi, sertlor goyularkan evds is imkaninin
verilmasi isgilerin isa baghligini artiracaq, 6zlsrine dayar verildiyi hissini

qguvvatlandiracek va motivasiya saviyyalerini yuksaldacak (Delaney 1995).

Fiziki sortlarin yaxsilasdiriimasi.

Evindan sonra an genis vaxtini muassisada kegiran isci igladiyi yerin
urekacan xarakterds olmasini istayir. isiglandirma, istilik, havalandirma,
iscinin istayine shamiyystli dsrecads tesir gosterir. Is yerlsrinds lazimi

ergonomik standartlar temin olunmalidir.

Is mihitinin fiziki serait ve bu seraitin ergonomik teleblers uygun hala
gatiriimasi, is¢ilarin motivasiya saviyyalarinin artirlmasi baximindan boyuk

ahamiyyat dasiyir .

is otrafinin fiziki sertlori dedikde agla gslenler temperatur, ritubat,
ventilyasiya, maariflondirma, rahathq, temizlik ve is yeri tahlUkasizliyi kimi
faktorlardir. Bunun yaninda, isg yerinin eva yaxinhgi, is gorma prosesinds
istifade edilon masin, alat ve avadanligin yeni va keyfiyystli olmasi, is
yerinde temas edilen materiallarin rahat ve tehlUkasiz olmasi da isginin
O0zundan gozlanilan performansi gostarmasinda halledici amillar kimi

gqarsimiza cixir. Isin fiziki otrafi insan merkezli olduguna gore, isin
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doguracagi bir sira risklerin isgilarde asir yuklenma, yorgunlug ve
psixosomatik pozuntulara sabab ola bilar ve butin bu fiziki sartlerin is¢nin
is prosesindaki munasibat, davranis, fiziologiya ve psixologiyasini tasir
edan qoruyucular oldugu gorulur. Tamamile ortadan qaldiriimasina imkan
olmasa da bu qorxularin kecirilimasi ve herterofli is¢i Ugun ideal
standartlarda tarazliga gatirilmasi tasgkilatin ganasti altindadir va rahbarlarin
gatiyyan istisna bilmayacaklari bir masaladir (Akyildiz 2001). Cunki bahs
edilen batin bu fiziki sertler iscilarin motivasiya seviyyalerini, ahvallarini,
stress saviyyalarini, fiziki va zehni efor-larina birbasa tesir gosterir, ig
gazalari, isdan bezanler, kdhnalma va isdan ayrilma nisbatlarine aks

olunarag, toskilat performansinda muayysanedici olurlar (Bagaran 1998).
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3.Feasil Azarbaycandaki muassisalarda
motivasiya metodlarinin tatbigi zamani ortaya

cixan problemlar va hall yollari

3.1. Arasdirmanin maqgsadi va istigamatlari.

Diplom isimin meaqgsadi, Azerbaycanda fealiyyat gosteran
muasissalarde tatbig olunan motivasiya va iscilerin  motivasiyaya
munasibatini arasdirmaq ve naticalari tahlil etmakdir. Bels ki, Motivasiya
muasissalar Ugun ¢ox onamli faktordur ¢unki, motivasiyasi yuksak olan
iscilor har zaman musasissa Ugun faydali ola bilirler.9lave olaraq,
muasissealarda qurulmus karyera sisteminin, amakhaqq! sisteminin ne
daracadas iscilarin mamnun olmasini temin edir bu barede malumat alds
etmak dimlom igimin asas maqgsadlarindan biridir. Bu sorgu Bakida, asasan

xidmat sektorunda faaliyyet gosteren muasisalarde apariimigdir.
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3.2. Malumatlarin toplanmasi vo analizi.

Arasdirmani reallagsdirmaq ugun 15 sualdan ibarst anket, hazirlayib
muxtelif sektorlarda faaliyyat gosteren mussissalera gondardim. Anketin
torkibi,muasissaloerde fealiyyat gosteren iscilarin hansiI saviyyada
motivasiya olundugunu, onlarin ise baglihgina tasir eden faktorlari analiz
edacek suallardan ibarstdir. Sorguda 5-i telaba olmagla 60 nafer istrak
etmisdir onu da qgeyd edim ki bu sorguda istirak edan soexslar har biri

muxtalif mUesissa ve tasgkilatlarda muxtalif sahaler lUzra islomakdadir.

Sorguda igtirak edanlerin boyuk saksariyyati yani, 62.5%-i 18-26 yas,
23.2%-i 26-33, 10.7 %-i 33-45, 3.6%-i ise 45 don yuxari yas qruplarini
ahate edir. Asagidaki diagramdan bunu aydin sakilde gors bilersiz. Yas
grupu olaraq sorguda, genc naslin digar yuxari yas qruplarina nazearan

daha aktiv istiraki nazara garpmigdir.

@® 122
® 25-33
33-45
@ 45 va daha cox
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Sorguda istirak edanlerin asasan hansi sahada faaliyyat gostardiyini

oyrenmak ucun asagidaki diagram bizim dgun komakgi vasite olacaqdir.

@ Adir Ssnaye
@ Yungll Ssnaye
Xidmiat

Diagramdan da gorunduyu kimi sorguda istrak edeanlarin boyuk
aksaeriyyeati xidmat sahasinds islayirler vo buradan da aydin olur ki, olks
ahalisinin  boyuk okseriyyati xidmat sahaside isleyirlar. Qalan diger
istirakgilarin 9.6%-i agir senaye, 15.4%-i ise yungul senaye sahasinda

islayanlardir.

Indi ise kegak sorgunun ssas suallarinin tehliline. Birinci sualim,

“Motivasiya sizin Ugun na ifads edir?” sualdir.
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@ iksak maas

@ Qsrar vermada istirak
Karyera Yuksalisi

@ is taminat

Diagramdan da gurundiyd kimi, sorguda istirak edanlarin boyuk
akseriyysti yani 61.8%-i dusunur ki, motivasiya bizim dcun karyera
yukssligini ifade etmakdadir. Bu gosterici  hagigaten de ¢ox yaxsl
gOstaricidir. Bela ki, sorduda istirak edanlarin boyuk akseriyysti 06z

karyerasinda inkisaf etmak istayir ve motivasiyani bunda gorur.

Ikinci boylk faiz derecesine sahib olan isciler ise yeni, 23.6%-I
motivasiyani yuksak amakhaqqida gorur. Bu da tebiidir, o baximdan ki,

insanlarin har zaman maddi motivasiyaya ehtiyaclari vardir.

Ikinci sualim, “Is yerinds sizi demotivasiya edan faktorlar hansilardir?”
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@ FRahbarlikla yasanan problemiar
@ Smakdaslarla yaganan problemlsr
@ s yerinda adalatsizlik

@ isin monotonlugu

[ ] imakdaglarla yaganan problemilar

Verilan cavablarin sksar hissasi, yani, 62.5% -i dusunur ki, is yerinda
olan edalatsizlik onlari demotivasiya edir. Bu tabii ki, musbat hal deyil,
cunki is yerinda olan adaletsizlik butun isgilerin motivasiyadan diasmasina

va islerine masuliyystsiz yanagmalarina gatirib gixaracagq.

Uglincti sualim, “Is yoldaslariniz ve gordiylniz isin terkibi sizi

motivasiya edirmi?”
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& Exli
P Xeyir
Cox ahamiyyst vermiram

Diagramdan da gorduyunuz kimi, istirak edanlerin 64.8%-i “bali”
cavabini vermisdir. Istirakcilarin 29.6 %-1 “gox shamiyyst vermiram”
cavabini segmigdir. 5.6 % ise “xeyr” cavabini vermisdir. Natice olaraq, agar
bir is¢inin gorduyu isin terkibi onu motivasiya edirsa, bu ¢gox musbat haldir
ve muasissanin faaliyystinde musbat dayisikliklare ssabab olacagi

malumdur.

Doérdancu sualim, “Gorduyuntz isin yuksak standartlara uygun

olduguna inanirsinizmi?”

9ger iscinin gorduyu is yuksek standartlara cavab verirse, natice
etibar ile anlasilir ki, hemin muasisse haqigsten do yuksak standartlara
uygun faaliyyat gostarir. Bu suala verilon cavablar asagidaki diagramda 6z

aksini tapir.
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@ Bali
& Heyir

Gorduyuniuz kimi, bu suala 60.7% “bali” cavabini, 39.3% isa “xeyr”
cavabini vermigdir. Naetice olaraq, sorguda istirak edenlarin boyuk

aksariyyeti gordukleri isin yuksak standartlara uygun oldugunu dusundr.

Besinci sualim, “Isladiyiniz mussisseds adalstli bir karyera sistemi

varmi?”

@ Balivar
@ Heyir yoxdur
O Qisman var
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Sorduda istirak edanlarin boyuk aksariyyati yoni, 42.2 % -i disunur ki,
foaliyyet goOstardiyi mussissalerde gisman adalstli karyera sistemi var.
26.8%-1 dusunur ki, he¢c umumiyyaetle adalatli karyera sistemi yoxdur. 25%

iIse hesab edir ki, bali, var.

Bize movcud adabiyyatdan malumdur ki, agar mussissada adalatli
karyera sistemi varsa, bu ham kadrlarin inkisafina, ham da iscilerin yuksak
motivasiyasina asasli sakilde 6z tasirini gostarir.Yox, ager yoxdursa, bu
iscilorin  demotivasiyasina, ham da fealiyystine ¢ox ciddi tesir gosterir. Bu
hallar muasissa Ugun he¢ de arzu olunan hal deyil, ¢unki is¢i har zaman
istayir ki, karyerasinda yuksalis olsun va bu adalstli olsun. Bu bas
vermadiyi halda, is¢i 6z isinden bezmaya baglayacaq ve is masuliyyati
azalacaq. Bu da 0z novbasinds, muasissenin fealiyystine 0z tesirini

gOstaracak.

Novbati sualim, “Gorduyunuz is muqabilinda aldiginiz eamaekhaqq! sizi

gane edirmi?”

@ Bali edir
@ Xeyir etmir
Cisman edir
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Diagramdan da gorunduyu kimi, 42.9%-i dusunur ki, gordayum ig
mugabilinde aldigim amakhaqqli meni gane etmir. Eyni faiz daracssi,
“‘gisman edir’” cavabinda da 0z oksini tapib. Biz bilirik ki, musasissalaerds
yuksak amak haqqi bir nébmrali faktordur, ¢lnki yiksek amakhaqqi isgilarin
motivasiyasinin artiminda daha onemli rol oynayir. Istirakcilarin skser
hissesinin amakhaqqinin azligindan sikayatlenmasi, onun gostaricisidir ki,
Azerbaycanda faaliyyat gosteren muasissalerds verilan amak haqqi kifayet

gader iscilari motivasiya etmir.

Novbati sualim, “Goérduyunuz igle igladiyiniz musasissaya faydall

oldugunuzu dusunursinuzmu?”

@ Esli
@ Xeyir
Cisman

Diagramdan da gorunduyu kimi istirakgilarin  boyuk akseriyyati
dusundar ki, gordukleri isle muasissaya olduqgca faydalidirlar. Bu hagigetan
da musbat bir haldir, ¢lnki is¢ci muasisseye ne qedar  faydali olsa
muasisse de bir o gader inkisaf edar va iscilor do bundan mamnunluq

duyarlar.

Novbeti sualim, “isinizi gdérmek Uclin kifayst goeder motivasiyaya
sahibsinizmi?”
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@ BEsli
@ Xeyir
2isman

iscinin  kifayst geder motivasiyaya sahib olmasi ilk névbads
muesissenin foaliyyetine miisbet tesir edecekdir. istirakgilar arasinda
aksariyyst hesab edir ki, bali kifayet geder motivasiyam var va ya gisman
da olsa motivasiyaya sahibam. Bu gOsterici miUssisse ugun hagigatan
onamli faktordur. 10.6%-i ise dusunur ki xeyr kifayat qeder motivasiyaya
sahib deyilem. Bu da 6z ndvbesinda iscinin ise yanasmasina, onun

foaliyyatine ve onun galecaya baxisina asasli deracada tesir edacakdir.

Novbati sualim, “Size eyni vaziyystda va eyni amakhaqqi ile basqa is

toklif etsaler isinizi terk edardinizmi?”
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@ Bzl
@ Xeyir

Diagramdan da gorindiyu kimi, istirakcilarin 75.9%-i xeyr cavabini
vermisdir Ki, bu ¢ox musbat haldir ¢linki, bu faiz deracasi bize onu gosterir
ki sorguda igtirak edanlerin asas hissasi 0z isinde galmadi uUstun tutur.

Demak ki, haman muasissalerde toskilati bagliliq yukssakdir ve iggilar
bundan mamnundurlar.

Novbati sualim, “Hal hazirda islediyiniz mussissade hansi motivasiya
aletlarinden istifada olunur?”

& Wikafatlandirma
@ Sosial vasitalar
& Maddi mikafat
@ Karyera yilksaligi

&

75



AZORBAYCANDAKI MUSSSISOLORDS TOTBIQ OLUNAN MOTIVASIYA METODLARI - PROBLEMLSR V8 HOLL YOLLARI

Muesissalarin  fealiyyat ve inkisafinda motivasiya c¢ox &6namli
faktordur. Biz bilirik ki, har bir muasissa 6z gaydalarina uygun olaraq ve
iscilarin istaklarini nazere alaraq, 6z motivasiya aletini secir. Sorguda istirak
edanlarin 36.4%-i Karyera yuksaligni se¢misdir. Bu ¢ox yaxsi haldir ki,
muasissalarin coxu bu motivasiya alstindan istifads edir ¢lnki bir isginin 6z

vezifeside galxmasi hagigatan isciya ¢ox boyuk bir motivasiyadir.

27.3%-i ise maddi mukafat alstinden istifade olundugunu qeyd
etmisdir hamginin, eyni faiz daracasi ile mukafatlandirma alatindan istifads
olundugu cavabini vermisdir. 9.1%-i ise 6z muasissalaride sosial vasitelar

aletindan istfade olundugunu geyd etmisdir.
3.3. Aragdirma zamani askarlanan problemlar va hall yollari.

Arasdirma zamani Azearbaycanda fealiyyat gostaran muasissalerds
motivasiya sisteminin fealiyystinda bazi problemlar askarlanmigdir. Sorgu
naticasinde alde olunan melumatlarin analizi zamani ortaya ¢ixan asas

problemler asagidakilardir.

1-Anketdan malum olur ki, iscileri an ¢ox demotivasiya edan
faktorlardan biri “is yerinde olan adaletsizlikdir’. Bu faktor muasissa Ugun
¢ox ciddi problemlarin yaranmasina sebab olur. Eyni zamanda bu qeyri
professional karyera siyasati ve ganedici olmayan amakhaqq! sistemindan

xabar verir.

2-ci Problem ise isitrakg¢ilarin asas hissasinin fealiyyat gostardiklori
muasisselorde “edalstli  karyera sisteminin” olmamasini se¢misdir.Bu
natica bize onu gosterir ki, Azarbaycanda fealiyyst gosteran muasissalarda

adaletli karyera sistemi tam olaraq 6z aksini tapmamisdir.
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3-cu Problem igtirakgilarin  boyuk okseriyyatinin  gorduyu is
mugabilinds aldiglari “emakhaqqinin” ganeedici olmamasidir.Bu gostarici
ondan xabar verir ki, muasissalarin boyuk aksariyystinde maliyya

vasaitlarinin bolgusu adalatli apariimir.

4-cu Problem Umumiyyatle musasissalarde motivasiya metodlarinin
totbiglari zamani muasahide olunan c¢atismamazliglarin Umumi tagkilati

baglihglar Gzsrindaki tasirlaridir .

Osas Uza ¢ixan problemlerin nazeariyyadan de bize aydin oldugu Kimi

muxtalif hall yollari vardir.

Birinci problem is vyerinde olan adalstsizlikdir. Bu problem
muasissaler Uglin cox ciddi fesadlar vero biler. ik ndvbade isginin
demotivasiya olmasina, onun isin@ mahsuliyyetsiz yanasmasina ve
umumilikde gorulen isin keyfiyyatina ¢ox ciddi tesir edacakdir. Problemin
halli Ggcln har bir mussissede oadalatli karyera sistemi qurulmahdir.
Bundan alave dvvalcaedan muayiyyanlasdiriimis ve tasdiq edilmis is talimati
olmalidir ve isci ise gabul olarken hemin talimatla tanig edilmalidir. ©n asas
masalalardan biri musasissalerde adalstli bir sistemin fealiyyet gostarmasi

ucun guclu nazarst mexanizmi qurulmalidir.

Sorgu naticasinde ortaya ¢ixan ikinci problem mussissalerde adalstli
karyera sisteminin olmamasi ile badglidir.Mlussisseda adalstli karyera
sisteminin olmamasi birbagsa muasissenin faaliyystine 0z tasirini gostarir
cunki bu problem isgilerin faaliyystina ve onlarin galecays baxiglarina ¢ox
ciddi tesir gosterir. Muasissads adalstli karyera sisteminin formalagmasina
nazarst IRIE-i departamenti tarsfindan hayata kegirilir. Har bir miississads

adaletli karyera sistemi olmasi Ugun, avvalden karyera plani hazirlanmali
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va vezife yuksslisi haqqginda butin  malumatlar iscilara verilmalidir.
Hoemgcinin, bu sahade tetbiq olunan butin vyenilikler mussisse

amakdaslarina acgiq sakilde ¢atdiriimahdir.

Sorgu naticesinda ortaya cixan uglUncu problem ise muasissalerds
islayan igcilarin gorduyu is muqabilinds aldigi amakhaqqinin onlari gane
etmamasidir. ©makhaqqinin azhg iscilerin demotivasiya olmasina va
onlarin faaliyystine ¢ox onamli tesir edan Onamli faktorlardan biridir. Bu
problemin hall olunmasi Ugun musasissada muvafig amak haqqi siyasaeti
olmalidir. ©makhaqq! artimi ile bagh olan meyarlar butun iscilera aciq
sokilda bildirilmalidir. Hamginin maliyye vasaitlerinin adalstli gakilda

bolgustna tam olaraq ciddi nazarat olunmalidir.

Sorgu naticasinde ortaya g¢ixan dorduncu problem ise Umumiyyatla
muasissalarda tatbiq olunan motivasiya metodlarinin taetbigi zamani olan
catismazlglari ile baghdir. Bu problemlarin halli i¢glin musasissalerds tetbiq
olunan motivasiya metodlarinin tatbiqi sahaside daim yeniliklara meyilli
olmalidir. Ganc kadirlara Ustunluk verilmali, kadirlarin inkisaf etmasi tUgun
mutemadi olaraq tsalimlaerin kecirilmasi zeruridir. Qerarlarin alinmasida

iscilarin istiraki tamin edilmalidir.
Natica va taklifler.

Bu isde ilk avval Umumiyystle IRIE-nin tahlili apariimis,iRIE-nin
mussisselerde olan shamiyysti vurgulanmisdir. Blave olaraq IRIE —nin
mahiyyati, tarixi inkisaf marhalalari, insan resurslari ve kadirlarin idare
olunmasi, IRIE-nin mississalerds tatbigi ve IRIE-o tasir eden daxili ve

xarici amillar muxtalif manbalardan arasdiriimigdir.
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Qloballasan diunyada mdussissaler arasida regabst sulratle
artmaqdadir, buna gbroe do mussissa ve toskilatlar daim c¢alisirlar ki bu
regabetde qalib olsunlar. Bunun Ugiin ilk ndvbade miiesisse daxilinds IRIE-
@ xususi diqgst yetirilmalidir o da 6z novbasinde is¢ilarin adalstli sakilds
idara  olunmasina,onlarin  ehtyaclarinin musayyan olunmasina va
motivasiyasina diqqget yetirmalidir. idareetmade insan faktoru ¢ox dnamlidir
ve bu faktora munasibat uzun iller avvalki dovurdan indiye qedar muxtalif
formalarda olmusdur. insan, idareetme prosesi icarisinds yalniz bir xarc
unsurd kimi goran bir anlayigdan, insanin bir resurs faktoru oldugunu
distinen anlayisa dogru surlismis veziyystdadir.IRIE-i anlayisi “insan”
elementini tegkilatin markazinde gbran va onu On plana ¢ixaran bir

munasibatdir.

Sonraki fesilde uUmumilikde motivasiya haqqqinda mauxtslif
manbalarden arasdirma aparilmisdir. Heamginin , motivasiya nazariyyaleri,
motivasiyanin muasissaler Ugun 8hamiyyati, motivasiyani tetbigi zamani
istifade olunan vasitelar genis sokilde arasdiriimigdir. Bu arasdirmada
insan resurslarinin idaraedilmasinde énamli amil olan motivasiya anlayisi
nazeri csahatden aciglanmigs ve Azarbaycanda feaaliyyat gOstaran
muassisalarde motivasiya nazariyyaslerinin tetbiqi zamani ortaya cixan

problemlar va hall yollari barede malumat verilmisdir.

Umumiyyatle insan faktoru olan yerlerde motivasiya cox 6namlidir.
Cunki, IRIE-de an 6nds olan vasitelerdsn biri motivasiyadir. Motivasiya
vasitasi ils iscilora tasir etmak, onlarin faaliyystini artirmaq ve musssisaya
daha da faydali olmagini tamin etmak olar. Ragabat saraitinde motivasiya

cox vacib faktordur.
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Azearbaycanda fealiyyat gostaran muasissalerda motivasiyanin tetbiqi
prosedurlarini alave olaraq problemlar va hall yollarini agkar etmak Ugun
hamginin motivasiya nazegeriyyslerinin muasissalorde  tatbigi zamani
askarlanan problemlari asaslandirmaq Ug¢un arasdirma usullarindan anket

metodu secilmisdir.

Anket vasitasi ile isgilerin motivasiyasina tesir edan faktorlardan en
ahamiyyatlisini muayyanlesdiriimaya va onlari demotivasiya edan faktorlari

analiz edilmaya caligiimigdir.
Taklifler.

e [RIE-i mudirleri Gcun miivafiq tslim programlari kecirilmalidir.

e Xarici tacrubanin manimsanilmasi ucun terefdasliq alagsleri
qurulmali ve bundan yararlanmaq zaruridir.

e Bu yonde elmi arasdirmalara dnem verilmalidir.

e Motivasiya ve insan resurslari anlayisini muasissalerdsa tam olaraq
oturmasi ucun negrler va magalsler artiriimalidir.

e ilk névbads iscilore deyer veriimali ve onlarin istekleri nezers

alinmalid
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