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K lasik yönetim kuramcıları insanı 
ekonomik bir varlık olarak gör-
mekte ve kendilerine en fazla ka-

zancı sağlayacak işi yapacaklarını söyle-
mekteydiler. Bu nedenle parça başı iş 
sistemi gibi kişiyi isteklendirecek yolları 
öneren klasikler, ekonomik araçların ör-
gütün elinde olması nedeniyle çalışan-
ların dışarıdan motive ve kontrol edilen 
pasif yaratıklar olduğunu öne sürmek-
tedirler.

Yönetim biliminde "havuç ve sopa” yak-
laşımı diye adlandırılan bu görüşe göre, 
çalışanlar havucu elde etmek için çaba 
harcayacaklar ve yönetimin sopasına 
(kontrolüne) ses çıkarmayacaklardır. An-
cak zamanla bu görüşün o kadar basit ol-
madığı görülmüştür. Neoklasiklerce baş-
latılan çalışmalar, kişilerin davranışlarının 
nedenlerini bulma ve kişiyi daha istekli 
bir biçimde örgütsel amaçlara yönlendir-
me çarelerine odaklanmışlardır.
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Motivasyon, örgütün ve bireylerin 
ihtiyaçlarını tatminle sonuçlanacak 
bir iş ortamı yaratarak, bireyin ha-
rekete geçmesi için etkilenmesi ve 
isteklendirilmesi süreci diye tanım-
lanabilir. 

Yukarıdaki şekilden de anlaşılacağı 
gibi herkesin bir takım ihtiyaçları 
vardır. Bu ihtiyaçlar harekete geçiri-
lene kadar kişi motive edilemez. 

Harekete geçirilmiş ihtiyaca psiko-
lojide güdü adı verilir (Can ve ark. 
2011).

1. Motivasyonun Tanımı

Motivasyon; istekleri, gereksinme-
leri, dürtüleri ve ilgileri kapsayan 
genel bir kavramdır. Diğer bir deyiş-
le motivasyon, organizmanın hare-
ketini başlatan, yönlendiren ve sür-
düren güçtür (Ulusoy, 2008).

Güdüler organizmayı uyarır, faaliye-
te geçirir ve organizmanın davranı-
şını belirli bir amaca doğru yönel-
tir (Cüceloğlu, 2000). Motivasyon; 
yönetici tarafından yönetilenlere 
özendirici ve caydırıcılar kullanılarak 
uygulanan bir yöntemdir (Öztekin, 
2010). Etkileme, yönlendirme ya da 
motive etme gibi araçlarla örgüt ça-
lışanlarının, amaçlar doğrultusunda 
çalıştırılmasıdır.

Yönetimin fonksiyonları arasında 
sadece bu unsur çalışanlara uygu-
lanır.

Bu anlamda literatürde “planla-
ma, örgütleme, koordinasyon ve 
denetim” süreçlerinde ele alınan 
örgüte ait çalışan dışındaki diğer 

unsurlar motive edilemez ya da 
örgüt amaçları doğrultusunda 
yönlendirilemez, etkilenemez (Öz-
tekin, 2010).

Motivasyon kavramını anlamak için 
birçok kuram geliştirilmiş, insanları 
davranışta bulunmaya iten güdüle-
rin nasıl sınıflandırılabileceği konu-
sunda çeşitli görüşler ortaya kon-
muştur (Dökmen, 2003).

2. Motivasyon Kuramları

2.1. Geleneksel Yaklaşım

Taylor, işgören motivasyonu üze-
rindeki incelemeleri ilk başlatanlar-
dandır ve çalışmasında işlerin siste-
matik analizini ele almıştır. 

Bu yaklaşımda, dışsal ekonomik 
ödüller, işgörenlerin gösterecekleri 
yüksek performansın karşılığı olarak 
önerilmiştir. 

İşgörenlerin “ekonomik varlıklar” 
şeklinde düşünülmeleri ve görül-
meleri sonucuna yol açmıştır.

2.2. İnsan İlişkileri Yaklaşımı

Bilimsel Yönetim Yaklaşımındaki 
“ekonomik insan” modeli zamanla 
“sosyal nitelikte bir insan” modeline 
dönüşmeye başlamıştır.

Hawthorne deney sonuçları, Bilim-
sel Yönetim bakış açısının aksine, 
işgörenleri çalışmaya özendiren fak-
törlerin ekonomik olmaktan çok işin 
çekiciliği ve grup dayanışması gibi 
sosyal nitelikli unsurlar olduğunu 
ortaya koymuşlardır. Bu açıdan İn-
san Kaynakları Yaklaşımının işgören 
motivasyonu konusunda çağdaş 
perspektiflerin gelişimi için önemli 
bir dönüm noktası oluşturduğu söy-
lenebilir.

Şekil. Motivasyon Süreci
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Motivasyon; 
yönetici tarafından 
yönetilenlere özendirici 
ve caydırıcılar 
kullanılarak uygulanan 
bir yöntemdir 
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2.3. İnsan Kaynakları Yaklaşımı

Yöneticilerin, iş görenleri uygun 
niteliklere sahip ve örgüte önemli 
katkılar sağlayabilecek değerli un-
surlar olarak görmeleri durumun-
da, iş görenleri özendirip örgütsel 
performansı yükseltebilecekleri 
savunulmaktadır. Bu açıdan İnsan 
Kaynakları Yaklaşımının iş gören 
motivasyonu konusunda çağdaş 
perspektiflerin gelişimi için önemli 
bir dönüm noktası oluşturduğu söy-
lenebilir.

2.4. Çağdaş Yaklaşımlar

İş gören motivasyonu konusunda 
çağdaş yaklaşımlar “süreç ve kap-
sam kuramları” gruplamalarıyla ele 
alınabilir.

2.4.1.Süreç kuramları; İnsan davra-
nışlarını etkileyen düşünce süreçle-
riyle ilgilenir. Bu kuramlar, örgütler-
de çalışan insanların ihtiyaçlarının 
içine nüfuz etmeyi sağlayarak bu 
ihtiyaçların çalışma ortamında nasıl 
tatmin edebilecekleri konusunda 

yöneticilere yardımcı olmayı hedef-
ler (Şimşek ve Çelik, 2015). 

En belirgin süreç kuramları, litera-
türde üç başlıkta karşımıza çıkmak-
tadır. Bunlar:

1.	 Beklenti kuramı

2.	 Eşitlik kuramı

3.	 Mc Gregor’un “X-Y” kuramı ve 
Reddin’in “Z” kuramı

2.4.2.Kapsam/içerik kuramları; in-
san davranışlarının temelini oluştu-
ran ihtiyaçların analizini içerir. Ana 
varsayımları; yöneticinin çalışanları 
belirli yönde hareket ettiren unsur-
ları anlaması ve bunlara hitap ede-
rek, onları örgüt amaçları doğrultu-
sunda davranmaya sevk etmesidir.

En belirgin kapsam kuramları ise 
literatürde dört başlıkta karşımıza 
çıkmaktadır. Bunlar:

1.	 Maslow'un "İhtiyaçlar hiyerarşi-
si kuramları" 

2.	 Herzberg'in "İki etmenli motivas-
yon hiyerarşisi (hijyen kuramı)"

3.	 Mc Clelland'ın "Başarı kuramı" 

4.	 Alderfer'in "ERG kuramı" dır.

Bir sonraki yazıda bu kuramlar de-

taylı bir şekilde ele alınacaktır.
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Yöneticilerin, iş 
görenleri uygun 
niteliklere sahip ve 
örgüte önemli katkılar 
sağlayabilecek değerli 
unsurlar olarak 
görmeleri durumunda, 
iş görenleri özendirip 
örgütsel performansı 
yükseltebilecekleri 
savunulmaktadır. 


