&

Burcu

OZCELIK SOZER

WVIL

vyapilan
3 yanhs

Uzman endUstr| ve drgit pdkobgu
Burcu Ganacik, son ddnemde Insan
odaginin hep atlandifim sdyllyor: “Son
dénemde ‘siirdirillebllir bagan’ gok
moda bir deyls oldu. Innovasyondur,
teknolojidir, pazarfamadir seferber
oldu da, Insan odag) hep atlandi. Isin
6zl Inovasyonu da teknolollyl de yara-
tacak olan galiganiarin motivasyo-
nunun siirdiriiebllir ve icten olma-
sidir.” Ganacik, kurumilann, person-
lerini motive edeyim derken en gok
yaptikian 3 hatay soyle siraliyor:
YANLIS 1: Maddiyati motivasyon
unsuru sanmak: Maag, prim ve
parayla ligil her gey hijyen faktérldUr.
Olmazsa sorun vardir, olursa sorun
yoktur. Bir caliganin maagini artirmak
onu belkl 1-2 haftalifina motive eder. 2
hafta igerisinde paray) harcayacak yen|
bir yer bulur ve ylikselen hayat stan-
dardina gdre yeniden daha fazla paraya
Ihtlyag duyar. Bu durumda perfor-
mansta bir degigikiik olmaz.

YANLI§ 2: Tehdit ve ceza ile
motive etmeye caligmak: Galigan-
lan 30 sene dncesinden kalma
yetistirme aligkanlikian lie yola getir-
meye caligmak, tehdltle-cezayla ige
baglanmalarini ve daha gok galigmala-
rini beklemek artik bir hayaldir. Bu tlr
uygulamalar galigantari korku psikolo-
Jisine sUrlikleyerek motivasyonlarini ve
performansianni daha da dislrur.
YANLIS§ 3: Bireylere ozel davran-
mamak: Ozellikle biyik Sigekil
kurumlarda caliganlar icin yapilan tim
organizasyonlar (piknik, yemek vb.)
yliksek motivasyon unsuru zannediise
de bu tir uygulamalarin Ige yonelik
motivasyona neredeyse hig etkisi yok.
Bu tlir, uygulamalar diigin yapmaya
benzer. Herkes kendince memnun
olmayacak bir gey bulur. Oysa kiigilk
veya blylk igekl! olsun, bir kurumda
(on bin caligan dahi olsa) bireye Gzel
davranilablllr. Insan kaynakiari ve (st
yonetimin ulagamadig noktalarda

her galiganin kendi (Ik ydneticis bu
bireysel ligl ve lletigimi sadlar.

Calisanlar demotive etmenin en etkin
yolu, s6z verip tutmamak, kariyer
yollarini tikamak, piknik yapip o
piknikte gruplasmak, takdir degil

aksine tehdit etmek, koca koca insanlar
herkesin 6niinde asagilamak, hedefi
tutturamayani kirbaglamak... Bunlar
yaparsaniz siz de ¢alisanlarinizi basariyla
demotive etmis olursunuz.

bozmak icin

am kurumlarin hedefi motivasyonu
yiiksek, verimli ¢alisanlara sahip olmak.
Fakat kimisi ¢cahisanlart motive etmek
adna ya hicbir sey yapmiyor, ya da yaptigs
yanhs uygulamalara calisam motive degil demotive
ediyor. insan kaynaklar ise halen qok eski yonetmeleri
kull, Caliganin moti 1a kendi yonetici-
sinin ve Gist yonetimin tavr 6nemli rol oynuyor.
Motivasyonu ‘eyleme gotiiren enerji’ olarak tamm-
layan lzgéren Akademi Genel Miidiirii Umut Sav
“Caligma arkadaslarimizin eylem halinde olmasi gerek
ki sonug alahm. Oturdugu yerden basariya ulagan
tek sey tavuk. Giintimuz rekabet kosullar icinde
sadece para i¢in caligan insanlara degil, inisiyatif alan,
yaratan, ekstra katki veren takim arkadaslanna ihti-
yacimz var. Isini, sirketini, ekibini seven insanlar ve

motive olmus kisiler arasinda pozitifi bir korelasyon
var” diyor. Fakat pek ¢ok kurum birakin cahsam daha
da mot neyi, insanin i¢inde var olan motivasyonu
da ahp goturtiyor.

Michaelpage.co.uk'de yer alan bir makalede,

B Soz verin tutmayin, aaa ne zaman verdim deyin,

unutun veya unutmus gibi yapin.

B Kedi olali bir fare tuttun, nasil becerdin yahu

¢ahsanlarn demotive olmasimin 7 senden bekl dim gibi olumlu (!) geri bildi-
nedeni soyle siralamyor: Kariyer yolla- rimler verin.

nmin kapah olmasi, kendini degersiz B Koca koca insanlara herkesin 6niinde bagirin,
hissetme, is glivenliginin olmamast, asagilayin.

gelisim firsatimin olmamast, liderlik l Her w)m en dogrusu ben bilirim, ‘size
eksikligi, catisma ve gercek¢i olmayan di igin degil, is yay ic

iy yuka. \ yorum'u hissettirin, yetmedi soyleyin,

Bunlarin yami sira davramislariniz ve
sozlerinle de cahsanlari ¢ok etkili bir
bi¢imde demotive edip, onlar kiistii-
rebilir, isten uzaklastirabilirsiniz. Nasil

En biiyiik pay birinci
yoneticiye diisiiyor

Kurumlar ve yoneticiler ne ister? Potansiyeli
yuksek, azimli, yetenekli calisanlar... Ayrica onlari
ellerinden kagirmak igin de ellerinden geleni
yaparlar. Davrams Bilimleri Enstit
yitksek ¢alisanlan demotive eden unsurlan’ 4
ana gruba ayriyor:

!k yonetici,
ninin tutum ve davramislan’ ile ‘insan kaynaklan
departmammin ¢ahisanlara yaklagimi’

Bunlar, cahsanlars hem motive hem de
demotive edebilecek yiiksek potansiyele sahip
unsurlar. Dogru davrams ve tutumlar ise cali-
sanlarin kuruma baglanmasinda etkin rol oynu
yorlar. iclerinde en yiiksek éneme sahip olan ise
tabii ki ilk yoneticiler.

DBE Davramsg Bilimleri Enstitii-
st'nden uzman endustri ve orgut psiko-
logu Burcu Canacik, 2012'de “(alisan-
lars elden ka¢irmanin 50 muhtesem
yolu!"nu yazarken akhnda dikkatleri
bu 4 unsurun Gnemine cekmek oldu-
gunu soyliyor. Burcu Canacik, yone-
ticilerin, Gst yonetimin, cahsma arka-
daslarimin ve insan kaynaklarinin ¢ah-
sanlan nasil demotive edip, ellerinden
kacirdiklanim goyle 6zetliyor:

styonetim, ‘calisma arkadasla-

I
Yoneticiler icin personeli
demotive etme yollarn:
Cahsanlaninizla aramiza mesafe
koyun, onlan dinlemek igin zaman

‘potansiyeli

-
~

B Ama simdi o benim akrabam, o benim arka-

dagim gibi durumlar olusturun, liyakati hige saymn.

W |ledefleri siz belirleyin, y dikga daha

bunlarn vapin

mi? Umut Sav, personeli demotive etmenin en etkin
yollarim soyle sirahyor:

B ‘Zaten isi yapmamiz igin maas veriyorum, bir de
takdir mi bekliyorsunuz’ deyin ve stirekli olarak eles-
tirin, iyi islere de kulp takin.

W Takim basanisini her seyi tek basiniza yapnus gibi
anlatin. Sirketinizi, departmammzi ben, ben, BEN diye
anlatin.

® Ayin elemani uygulamasi yapin. Takim ii reka-
beti ytikseltin. 6 ay sonra etkisi gitsin ama negatif
duygular kalsin,

W Benzer isleri yapanlara ve benzer sonuglara
ulaganlara farkh 6diiller verin.

* Vlomas)nnu sadece paraile )apm |n~anlann
manevi diinyalanina dair yakl

® Yemek yapin, siz gitmeyin. Plkmk )apm kendi

¢ok kirbaglayin, tehdit edin.

ayirmayin ve hayatlarini onemsemeyin. Onlart birer
makine olarak goriin, duygularini kapida birakmala-
nni soyleyin ve onlann birer insan oldugunu unutun.

' Cahisanlara asla isin biitiiniinii anlatmayn,
mesela vizyonmus stratejiymis boyle islere giris-
meyin. Yapuklari isin kurumun biitiiniinde neye,

nasil katkida bulunacagimi aciklamayin. Islerini

yapabilecek seviyede bilgi sahibi olsunlar
ve daha fazlasina ulasamasinlar. Boylece
yerinize de goz dikemezler!

Cahganlara bir i verdiginizde hemen
enselerine yapisin. Stirekli tepelerinde
durun ve “Daha bitmedi mi?", “Ne zaman

bitecek?", “Niye bu kadar uzun stirdii?”
gibi sorularla onlan bunaltin. Boylece daha
cabuk bitirirler zaten. Serbest birakirsamz
maazallah tembel olurlar sonra..
Galisanlarinizin yeni fikirlerini
asla dinlemeyin ve onlardan
gelecek geribildirimi dikkate
almayin. Dinliyormus gibi
yapabilirsiniz. Dinledi
ginizi diistinerek sevinir
saribanlar. Ama asla
y kendinizi kaptir-
mayin. Sizi elegtir-
meye kalkarlarsa “Sen
kim oluyorsun diinkii
cocuk!" diye azarlayin.
Bunun yaninda kuru
munuzda 360 derece
geribildirim uygula
masi yapthyorsa ¢alisan-
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lart onceden ince ince tehdit edin. Degerlendirmeye
1 hafta kala onlara ¢ok iyi davranin ve giinii kurtarin.
Degerlendirmeden sonra eski halinize déniin ki
s|m\r|n.\~|nl|r }\Hlll puan veren varsa H‘\plf
edin ve bu nankér 5iin hesabim sorun.

Cahsanlariniz iyi bir is ¢tkardiginda bununla
oviinmeye baslamasinlar diye hemen kot bir 6zellik-
leri Gizerinden onlart elestirin. Durumu dengeleyin ki
simarmasilar. Onlarin sevmediginiz yonlerini torpii-
leyin. “lyisin ama cok seysin..” diye baslayan ciimle-
lerle onlan yerlerine oturtun,

Daima otoriter ve agresif davranin, Strekli
baginp caginn ki rahat oturamasinlar.

Cahsanlann kariyer beklentilerini sondiiriin
Ki sizin yerinize goz dikmesinler. Goz diken olursa
Kisisel saldinn ve Gzgiivenlerini diisiiriin.

Bir ekip iiyesi cahsma arkadasinin
motivasyonunu nasil diisiiriir:
Siirekli sikayet edin ve herkesin de en az sizin

kadar sikayet etmesini saglaymn.

Kimselere giivenmeyin, gruplar olusturun ve
kendinizi koruyun. Grup disindaki kisiler hakkinda
bol bol ve her firsatta dedikodu yapn. Soran olursa
toplanti yapiyoruz deyin.

Cahigma arkadaglannmzdan gelecek vaad eden,
yaratict fikirleri olan biri varsa hemen duruma
el koyup onu diizeltin(!) Once fikirlerinin daha
onceden denendigini ama yonetimin bunlara kargi
oldugunu soyleyin. Sonra “Bu isyerinden bir cacik
nlnm/ baghg altinda dert yanin. Arada bir yeni
uretiyor mu diye kontrol edin ve o birakincaya
kadar bu uygulamayi strdurun.

da oturun. Sosyal faaliyetleri kendi zevklerinize
gore ayarlayin.

——————E.

Ust diizey ydnetici veya patron olarak
nasil bir tutum izlerseniz cahisanlan
demotive edersinizi
* Calisanlara goriinmeyin, onlar bireysel olarak

tamimayin ki, sizin halkean biri olmadigimizi ve
onlardan daha yiiksekte oldugunuzu bilsinler. Bunun
yanminda onlarla aym tuvaleti veya yemekhaneyi
kullanmayin,

+ Cahsanlardan gelen her tiirlii istegi isyan baslan-
gicr olarak goriin ve hepsine ilk etapta "hayir” deyin.
Cok yalvarirlarsa ve sonradan caminiz isterse evet
dersiniz. Arada bir sevinsin garibanlar!

! Miimkiinse cahsanlardan asla geribildirim
almayin. Mesela ¢alisan memnuniyeti aragtirmasy
yaptirmayn. illa da yaptiracaksaniz veya zorunda
kalirsamz sonunda hicbir aksiyon almayin ya da
gostermelik bir seyler yapin. Calisanlar icin yaurim
yaparsamiz kendilerini degerli zannedebilirler.

insan kaynaklan nasil bir tutum
izlerse calisanlan demotive edebilir?
¢ Kapiniz daima kapali olsun ve hep ¢ok yogun
olun. Yoksa calisanlar siirekli bir sey ister veya
sadece konugmak icin bile gelebilirler. ille de derdini
anlatmak isteyen gahisanlar olursa bu bilgileri alin ve
hemen yénetime sikayet edin. Bakin bir daha gelip
sikayet edebiliyorlar mi?

Stireclerinizi seffaf hale getirmeyin, seffaf siireg
varsa hemen gizleyin veya karmagiklastinin ki kimse
anlamasin ve de sorgulayamasin.

Yapmus olmak igin anketler yapin, organizas-
yonlar yapin ve bunlari yaparken cahsanlarin istek ve
ihtiyaglarina duyarsiz kalin,
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